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La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación que 
existe entre el clima organizacional y el nivel del desempeño docente en la Institución 
Educativa N° 54195 Chincheros - 2012. Los resultados de la investigación han reportado 
la existencia de una relación positiva estadísticamente significativa (rho = 0.609) entre la 
variable: clima organizacional   con la variable: desempeño docente (p – valor = 0.000 < 
0.05) al 5% de significancia bilateral, lo que demuestra que los resultados pueden ser 
generalizados a la población de estudio.  De los resultados obtenidos de cada una de las 
dimensiones de la variable clima organizacional se puede comprobar que estas están 
relacionadas directamente con la variable desempeño docente.  Se puede concluir que 
existe un mal clima organizacional en los docentes de la institución educativa Nº 54195 
del distrito de Chincheros, Apurímac – 2012. Se puede concluir   que el nivel de 
desempeño docente que poseen los docentes de las instituciones educativas del nivel 
primario Chinchero 2012 es bajo. 
 
 














The present research had as general objectives to determine the relationship between 
organizational climate and the level of teaching performance in Educational Institution No. 
54195 Chincheros - 2012. The results of the investigation have reported the existence of a 
statistically significant positive relationship (rho = 0.609) between the variable: 
organizational climate with the variable: teaching performance (p - value = 0.000 <0.05) at 
5% of bilateral significance, which shows that the results can be generalized to the study 
population. From the results obtained from each of the dimensions of the organizational 
climate variable, it can be verified that these are directly related to the variable teaching 
performance. It can be concluded that there is a bad organizational climate in the teachers 
of educational institution Nº 54195 of the district of Chincheros, Apurímac - 2012. It can 
be concluded that the level of teaching performance that the teachers of the educational 
institutions of the primary level Chinchero 2012 have is low. 
 
 

















Este trabajo de investigación, contribuye a optimizar la gestión institucional 
atendiendo a las fortalezas del recurso humano orientando a la toma de decisiones y las 
políticas institucionales que permiten crear un ambiente favorable, de mayor confianza y 
participación que promueva mejorar el rendimiento laboral de los docentes, y en 
consecuencia el beneficiado absoluto sea el estudiante. 
Para fortalecer  a la institución es necesario que   los  agentes de la 
educación entiendan con claridad, que las relaciones interpersonales, las comunicaciones, 
y sobre todo el clima organizacional, son temas en la que se debe fortalecer con mayor 
intensidad, para lograr una Institución de calidad. Como ya se ha comprobado en muchas 
experiencias educativas, que la educación no es sólo del docente, es más bien de toda la 
comunidad educativa. Es necesario también remarcar, que en nuestra Región Apurímac, 
todavía es bastante débil la presencia del Estado. 
En este orden de ideas, en la  Institución Educativa  No. 54195  de Chincheros,  
existe un intento por asumir un rol protagónico en la transformación de desarrollo 
educativo,  referidos a la búsqueda de alternativas de solución de nuestra alicaída 
educación provincial y distrital, esperando que  con la presente investigación se pueda 
averiguar si existe  influencia  del clima organizacional en el desempeño docente en el aula  
y está a la vez las mejorar en los logros de aprendizaje de los niños  niñas. 
El presente trabajo de investigación está estructurado en cinco capítulos constituidos 





El primer capítulo expone los diferentes antecedentes de estudios directamente vinculados 
con nuestro trabajo de investigación para luego desarrollar las bases teóricas actualizadas, 
así como la determinación de términos básicos.  
En el segundo capítulo se presenta la identificación y determinación del problema, la 
formulación del problema, así como los alcances y limitación de la investigación. 
En el tercer capítulo se formula los objetivos generales y específicos, formulación de 
hipótesis, determinación de variables y su operacionalización, la metodología de la 
investigación que comprenderá: el método, tipo de investigación, diseño población y 
muestra. 
En el cuarto capítulo se expone las  técnicas e instrumentos de recolección de datos, 
el procesamiento de estas así como la confiabilidad  y validación de los instrumentos de 
investigación. 
En el quinto capítulo   hacer el tratamiento estadístico de los datos recogidos para su 
interpretación y discusión de resultados. 
Finalmente exponemos las  conclusiones,  las recomendaciones,  referencias 
















Capítulo I. Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
La Región de Apurímac, actualmente atraviesa una situación difícil en lo que 
respecta a educación, ubicado  en los últimos lugares, después de Huancavelica y Huánuco 
de acuerdo a la evaluación censal que realizó el Ministerio de Educación en el año 2011, 
en el mismo orden de méritos se encuentra la provincia y distrito de Chincheros,  lugar 
donde actualmente se realiza la presente investigación, por tal motivo, se hace necesario 
solucionar la problemática educativa actual, de tal forma que  mejore la educación en ésta 
institución y refleje sus logros en  el distrito, provincia y región. 
Durante el año 2011 en toda la provincia de Chincheros, los Especialistas en 
Educación, ha realizado visitas al 90% de instituciones educativas en todos sus niveles y 
modalidades, el informe consolidado y presentado a la Dirección Regional de Educación, 
en una de sus conclusiones, expresa que  existe aún debilidades en definir y cumplir el 
clima organizacional, asimismo, pone en manifiesto la falta de logros de aprendizaje en 
cada institución educativa de toda la provincia de Chincheros, por tal motivo viendo este 
panorama que ensombrece los logros educativos, se plantea investigar si el clima 
organizacional puede influir en el desempeño docente, buscar la solución respectiva y 
generalizar sus resultados. Asimismo, queremos lograr que dentro de las diversas 
funciones que el profesor actual tiene bajo su responsabilidad, existe una necesidad 
imperante en que adquiera las competencias básicas de integrarse adecuadamente a la 
organización de su institución, formando y construyendo en conjunto un clima 
organizacional que permita superar las dificultades existentes de relación, comunicación, 





continua se ha convertido en un factor importante y destacado, por cuanto promueve 
procesos de cambio y actualización profesional y personal en un mundo del conocimiento 
cada vez más cambiante. En atención a ello, se plantean diversas fases que hay que ir 
superando para poder lograr el objetivo deseado, como lo es la incursión del profesorado 
de educación  primaria en conocer y construir  una cultura organizacional idónea para 
lograr un buen desempeño docente, más aun, conocedores de que el inicio de la última 
década del siglo nos conduce a una nueva visión del mundo, ha comenzado una era 
asignada por el cambio, revisar y evaluar los valores organizacionales en las instituciones 
se considera de gran importancia e interés el tema de los ambientes al interior de la 
organización, esto porque se ha tomado conciencia de las necesidades psicológicas, físicas 
y emocionales de las personas, no sólo en su ámbito personal, sino en su ámbito laboral, 
que es donde finalmente pasan la mayor parte de su tiempo y es el lugar donde cada 
persona busca su crecimiento y desarrollo tanto humano como profesional. 
La importancia que tiene la existencia de un clima organizacional armonioso en el 
contexto escolar, para favorecer un proceso de enseñanza y aprendizaje de calidad es la 
búsqueda de herramientas que reorienten y faciliten un clima de entendimiento y reajuste 
para todos los miembros de la comunidad escolar a través del análisis de diferentes 
estudios. 
La relevancia de este estudio radica en que permitirá a los miembros de las 
institución analizadas, comprender la necesidad de establecer una dinámica de 
convivencia, a través de un proceso de reflexión continuo que permita sostener sus 
fortalezas y superar sus dificultades, sirviendo a su vez como un soporte a otras 
instituciones. 
En las organizaciones humanas innovadoras existe una preocupación en el ámbito 





humanas dentro del trabajo, la comunicación entre los distintos cuerpos que colaboran en 
la obtención de resultados, la satisfacción dentro del trabajo y otras más. Eso refleja 
también un interés social y de actualidad.  Además, como afirma Fernández (1994), “en las 
organizaciones empresariales, el interés por lograr un clima organizacional positivo viene 
siendo una constante desde hace muchas décadas”. Ésta es una de las circunstancias que 
ponen de manifiesto la importancia que las empresas conceden a aspectos determinantes 
de un clima o ambiente de trabajo positivo y satisfactorio. 
En los centros educativos el clima organizacional también se viene considerando, 
desde hace algunas décadas, una variable de interés e importancia. Medina Revilla, ya nos 
presentaba una visión global de la complejidad del clima organizacional del centro y del 
aula y la interdependencia del conjunto de situaciones y elementos que se dan en el centro 
y que tienen gran incidencia en la estructuración del clima social;  Murillo (2002) en su 
aportación sobre la eficacia escolar, dice que tenemos que construir centros felices, donde 
los educandos estén contentos, alegres y motivados, involucrados con su propio 
aprendizaje y con el funcionamiento de la escuela; educadores y dirigentes motivados, 
comprometidos con la enseñanza de todos y de cada uno de los educandos y con la mejoría 
de la escuela; familias orgullosas de su escuela e involucrados en las actividades que ella 
realiza. 
Hoy en día el tema de clima organizacional o de centro está adquiriendo una mayor 
importancia debido a que los estudios están  considerando el factor humano como el 
principal centro de las instituciones educativas, además es de conocimiento común que un 
inadecuado clima organizacional no permite alcanzar los objetivos institucionales. 
En este orden de ideas, en la  Institución Educativa  No. 54195  de Chincheros,  
existe un intento por asumir un rol protagónico en la transformación de desarrollo 





educación provincial y distrital, esperando que  con la presente investigación podamos 
averiguar si existe  influencia  del clima organizacional en el desempeño docente en el aula  
y está a la vez las mejoras en los logros de aprendizaje en los dicentes entre 06 a 13 años 
que viene a ser el cimiento de los futuros ciudadanos apurimeños. 
1.2. Formulación del problema  
A). Problema general 
PG1: ¿De qué manera el Clima Organizacional influye en el Desempeño Docente en 
la Institución Educativa Nº 54195   de Chincheros, Apurímac - 2012? 
B). Problemas específicos 
PE1: ¿Cómo es el clima organizacional de los docentes en la institución educativa Nº 
54195 del distrito de Chincheros? 
PE2: ¿Cuál es el nivel de desempeño de los docentes en la institución educativa Nº 
54195 de Chincheros? 
1.3. Objetivos 
A). Objetivo general  
OG1: Determinar la relación que existe entre el Clima Organizacional y el nivel del 
desempeño docente en la Institución Educativa N° 54195 Chincheros - 2012. 
B). Objetivos específicos 
OE1: Identificar el estado del Clima Institucional que predomina en la IEPM N° 
54195 de Chincheros en el 2012.  
OE2: Determinar el nivel de desempeño docente que predomina en la IEPM N° 
54195 de Chincheros en el 2012. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
La presente investigación, permitirá determinar   y describir los problemas 





Chincheros con respecto al clima organizacional  y desempeño docente, de tal forma que 
se  pueda superar y proponer alternativas de solución en aras de conseguir  los objetivos y 
metas que persiguen  la calidad educativa en  este distrito  y en nuestra provincia de  
Chincheros; por ello la investigación se hace necesaria para superar uno de los 
principales problemas de la educación, visto desde una perspectiva de clima 
organizacional y desempeño docente, permitiendo con los resultados modificar la 
práctica de toda la comunidad educativa, como directos responsables de conducir los 
destinos de la Institución. 
Asimismo, la teoría como sustento de la presente investigación se fundamenta en 
los aportes valiosos de muchos investigadores sobre clima organizacional y desempeño 
docente en la Institución Educativa Primaria, algunos lo fundamentan de manera directa y 
otros refieren como parte importante de la actitud del personal directivo; por tal motivo, 
la primera variable se fundamenta  en la teoría de Rodríguez, A, (1999),  Stringer (2002), 
Bloch & Whiteley (2003); y la segunda variable en conceptos y experiencias realizadas 
por el Ministerio de Educación del Perú y Colombia, así como en diversos trabajos de 
investigación (Fernández, 2002). 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Dentro de las limitaciones más resaltantes que se ha tenido para la ejecución del 
presente trabajo de investigación son las siguientes: 
Los recursos financieros serán aportados por el autor, esta es una gran limitación, 
establecida por la realidad económica, dado que el ejecutar esta investigación amerita un 
proceso complejo de acciones que emanan egresos relativamente altos. 
Otra limitación que se tiene es la falta de asesoramiento permanente, dada nuestra 





La escasa bibliografía de consulta que se siente sobre todo en provincias al no contar con 
bibliotecas especializadas. 
Asimismo, se considera que las limitaciones que se pueden identificar son la posible 
falta de veracidad en que puedan incurrir los encuestados en la aplicación de los 






















Capítulo II. Marco teórico 
2.1. Antecedentes de la investigación 
   2.1.1. Antecedentes internacionales 
De Medina, Meralda (2001): Cultura y clima en las organizaciones educativas, 
factor determinante en la eficacia del personal docente. Universidad Pedagógica 
Experimental Libertador-Venezuela. 
Conclusiones: Luego de la revisión bibliográfica, análisis y reflexión de las 
fuentes consultadas para la realización de la presente investigación, se concluyó lo 
siguiente;  
- La cultura organizacional es un sistema particular de símbolos, influido por la 
sociedad circundante, por la historia de la organización y por los líderes pasados, así 
como también diferentes factores de contingencia, al referirse que no es un elemento 
estático, sino una materia prima viviente utilizada de manera diferente por cada 
empleado en los acontecimientos organizacionales.  
- La cultura organizacional es una herramienta eficaz para la interpretación de la vida y 
el comportamiento organizacional y para la comprensión de los procesos de 
decadencia, adaptación y cambio radical en las organizaciones. Porque las 
organizaciones son, de manera ejemplar, a la vez creaciones sociales y creadoras de 
significado.  
- Las condiciones actuales en las organizaciones educativas han determinado que más 
allá de una simple relación causal entre la cultura organizacional, el cambio, y el 





vinculación recíproca entre todos los elementos, que generan desafíos permanentes 
implícitos en los retos que debe enfrentar toda organización.  
- La premisa anterior, permite destacar que los procesos de gestión tienen sentido en la 
medida en que los retos sean superados satisfactoriamente, para lo cual se requiere una 
amplia dosis de creatividad para el manejo y control del medio ambiente tan 
cambiante.  
- Se ha detectado que las organizaciones en Venezuela, que han logrado desempeñar 
exitosamente, muestran dos aspectos importantes: por una parte destacan que la mejor 
forma de aumentar la efectividad es haciendo las cosas de manera diferente a la forma 
tradicional, incorporando así el cambio como una constante en el funcionamiento 
organizacional; y por la otra, el énfasis puesto en la investigación de los enfoques y 
teorías gerenciales para adaptarlos a su funcionamiento.  
- La inversión en actualización del personal, es otro aspecto de especial significación, a 
fin de convertirlo en el eje y motor de los procesos de transformación.  
- La complejidad del entorno actual, por otra parte, saturado de competencia, de 
problemas sociales, de usuarios exigentes, de rígidas leyes ambientales e inmerso en 
un creciente proceso de globalización, hace que trabajar sea hoy insuficiente. Es 
necesario más que nunca el pensar y repensar las organizaciones, dar sentido de 
dirección, rediseñar u optimizar los procesos medulares, desarrollar estructuras 
organizacionales aptas para que dichos procesos funcionen oportunamente, utilizar 
agresivamente la tecnología de punta que ayude a materializar la visión trazada para la 
organización. Trabajar por trabajar es hoy signo de improductividad. Lo que se 
requiere para ser más competitivo es dinamismo, es decir, energía orientada hacia el 





- En este escenario de cambio se puede vislumbrar que la Gerencia de Recursos 
Humanos cobra en la actualidad, un papel fundamental en la transformación de las 
organizaciones. Esto requiere una redefinición del papel de Recursos Humanos dentro 
de cualquier corporación, de manera tal que pueda legítimamente iniciar los procesos 
de transformación esenciales en momentos de exigencias permanentes del entorno.  
Andrés Raineri (2006), en su trabajo “Estilos de Dirección como determinante en 
El clima laboral de Chile” de la Escuela de Administración, Pontificia Universidad 
Católica de Chile, quién analiza los estilos de gestión usados por una muestra de 
administradores en Chile y del clima organizacional que perciben sus subordinados. 
De este estudio se pueden obtener dos conclusiones principales: 
1°.  La primera contribución es que replica en una muestra chilena la relación, descrita 
para otras culturas (McClelland y Burnham, 1976; McClelland y Boyatzis, 1982; 
Goleman, 2000; Stringer, 2002; Wishner et al. 2005), entre estilo de gestión y 
clima laboral. Estos resultados sugieren que, en Chile, al igual que en otros países, 
los ejecutivos pueden afectar el clima organizacional percibido por sus 
subordinados. En este estudio, las relaciones entre los estilos de gestión y el clima 
laboral se analizaron usando dos mediciones independientes de estilos de gestión: 
la de los subordinados y las de las autoevaluaciones de los supervisores. La 
importancia de que las autoevaluaciones de estilos de gestión también hayan 
mostrado la capacidad de predecir el clima organizacional percibido por los 
subordinados, entendiendo que las autoevaluaciones son mediciones 
independientes de la “medición de clima organizacional”, eliminando el posible 
efecto de varianza común, podría surgir al predecir clima con las evaluaciones de 
los subordinados. El hecho de que el porcentaje de varianza explicado por las 





los subordinados se puede deber, en parte, al posible efecto de varianza común 
generado al predecir clima con las evaluaciones de los subordinados. Sin embargo, 
también es posible explicar esta diferencia de impacto en función de los sesgos 
emocionales y cognitivos que pueden afectar las autopercepciones. 
Por ejemplo, la tendencia a sobreevaluarse en indicadores que son altamente 
valorados socialmente, o/a subevaluarse en indicadores de baja deseabilidad social.   
También las autoevaluaciones pueden ser afectadas por problemas de autoestima o 
por la capacidad de las personas para automonitorear su comportamiento (Guthrie y 
Schwoerer, 1994). Es probable que la proporción de varianza de clima 
organizacional explicada por los estilos de dirección radique en un punto 
intermedio entre la varianza explicada por las evaluaciones de los subordinados, 
con una potencial sobreestimación por un efecto de varianza común, y las 
autoevaluaciones de los propios supervisores, con una potencial subestimación o 
sobreestimación de algunos indicadores como producto de los sesgos emocionales 
y cognitivos propios de las autoevaluaciones. A pesar de las diferencias parciales 
de opinión, las autoevaluaciones de estilo de gestión mostraron capacidad de 
predecir las percepciones de clima laboral de los subordinados. Esto sugiere que el 
grado de desacuerdo entre ambos evaluadores es sólo parcial y que los posibles 
sesgos desde ambos puntos de vista, subordinados y administradores, alteran, pero 
no anulan, el efecto medido. 
2°.  Una segunda conclusión de este estudio es que los estilos de gestión Exigente y 
Coercitivo mostraron una relación positiva con algunas dimensiones de clima 
organizacional que no son consistentes con los resultados de otros estudios 
similares en otras culturas. En la literatura extranjera los estilos Exigente y 





de clima organizacional (Goleman, 2000;). Sin embargo, estos mismos autores 
admiten que en muchas oportunidades estos estilos de gestión pueden tener un 
impacto positivo sobre el clima organizacional, por ejemplo, al fomentar más 
precisión y dirección sobre el quehacer en el trabajo o establecer estándares de 
desempeño. 
En la presente investigación no se controlaron las características del trabajo de los 
subordinados, por lo que no es posible verificar si es el tipo de trabajo el que impactó en 
que el estilo Exigente (y en una de las dimensiones de clima, también el estilo 
Coercitivo) haya tenido una relación positiva sobre el clima organizacional. Otra 
posible explicación de la relación positiva de los estilos Exigente y Coercitivo, con 
algunas dimensiones de clima organizacional, puede generarse a partir de las 
características de la cultura de trabajo chilena descrita en otros estudios. Como se 
señaló antes, la cultura de trabajo chilena ha sido descrita con rasgos de paternalismo, 
evitación de conflictos, autoritaria y de improvisación, entre otros (Rodríguez, 2001; 
Raineri, 2003). En este sentido los estilos Exigente y Coercitivo pueden aparecer como 
una forma más afín con la cultura de trabajo local: lo socialmente establecido y 
esperable. A su vez, otros estilos de Gestión como el Democrático pueden aparecer 
como una forma de gestión “contracultural” (Tannenbaum y Davis, 1969). Sin 
embargo, el que los estilos Exigentes y Coercitivos sean más afines a la cultura local no 
significa que sean los más adecuados para administrar a las personas. Simplemente son 
estilos fácilmente aceptados, sin necesariamente considerar su efectividad, implicancias 
éticas, o las circunstancias en las que se usan. 
Otras formas de relación, como por ejemplo el estilo Democrático, pueden ser 
más adecuadas para responder creativamente y con flexibilidad a un entorno cambiante 





contracultural (Tannenbaum y Davis, 1969). Lamentablemente, los datos de este 
estudio no permiten descartar o confirmar empíricamente esta explicación alternativa de 
la relación positiva de los estilos Exigente y Coercitivo con algunas dimensiones de 
clima organizacional. Tampoco es posible, a partir de estos datos, concluir respecto a la 
existencia de subdimensiones al interior de estos estilos, algunas de las cuales podrían 
tener un impacto positivo y otras un impacto negativo sobre algunas dimensiones de 
clima. Estas tareas quedan pendientes para futuras investigaciones. 
Barraza Macías (2007), en su trabajo "Compromiso organizacional de los 
docentes: un estudio exploratorio", de la Universidad Pedagógica de Durango, analiza 
el compromiso organizacional, desde el enfoque conceptual-multidimensional en la 
ciudad de Catalán. 
Conclusiones: El compromiso organizacional, desde el enfoque conceptual-
multidimensional de Meyer y Allen (1991), se puede caracterizar como un estado 
psicológico derivado de la relación entre una persona y una organización. En el caso de 
los docentes de la ciudad de Canatlán ese estado psicológico adquiere las siguientes 
características;  
a) Se presenta con un nivel moderado (66%), lo cual puede ser considerado adecuado 
ya que esto permite derivar dos consecuencias favorables, 
• Es de esperarse una intención de permanencia en los docentes de la ciudad de 
Canatlán, es decir, una intención de continuar en la institución donde laboran 
actualmente.  
• Es de esperarse un mayor esfuerzo laboral de los docentes de la ciudad de 
Canatlán; esfuerzo que se puede reflejar en el tiempo dedicado al trabajo y la 





b) Se presenta con una prevalencia de la dimensión afectiva: en el caso de cada una de 
las dimensiones constitutivas del compromiso organizacional, se puede advertir que 
es en la afectiva donde el nivel de compromiso organizacional reportado es el más 
alto (78%), mientras que en la dimensión calculada reportan el nivel de compromiso 
organizacional más bajo (56%). Estos resultados conducen a reconocer que los 
docentes de la ciudad de Canatlán tienen una identificación psicológica fuerte con 
sus respectivas instituciones y un bajo apego de carácter material. 
Este predominio de la perspectiva afectiva permite afirmar la preeminencia de 
la perspectiva psicológica del compromiso organizacional, (Varona, 1993), la cual ve 
el compromiso con la organización como un componente de tres elementos: 1) la 
identificación con los objetivos y valores de la organización, 2) el deseo de 
contribuir para que la organización alcance sus metas y objetivos, y 3) el deseo de 
ser parte de la organización. Dentro de esta perspectiva, el compromiso se define 
como el grado de identificación y entrega que el individuo experimenta en relación 
con la organización de la cual es parte.  
c) Se presenta con el siguiente perfil sociodemográfico, 
• Los docentes del género masculino, los que laboran en el nivel de educación media 
superior y los que tienen más de dos hijos son los que presentan un mayor nivel de 
compromiso organizacional autoinformado.  
• Los docentes del género masculino y los docentes que laboran en educación media 
superior, son los que presentan un mayor nivel de compromiso organizacional en 
las dimensiones normativa y calculada.  
• Los docentes entre 41 y 50 años, los docentes con una antigüedad de 11 años en 
adelante y los docentes con más de dos hijos, son los que presentan un mayor nivel 





La elaboración de este perfil sociodemográfico se inserta en la discusión que gira 
alrededor de las fuentes del compromiso organizacional (Steers, 1977). En la presente 
investigación se indagó el papel que juegan las variables sociodemográficas como 
fuentes moduladoras del compromiso organizacional y como resultado principal cabe 
destacar que la variable género, nivel educativo donde labora y número de hijos juegan 
un papel modulador en el compromiso organizacional de los docentes. 
Este tipo de variables, junto a las psicográficas y algunas variables situacionales, 
son ubicadas por Steers (1977), en el primer rubro de su modelo, al cual denomina 
"características personales”. 
Lamoyi Bocanegra, Clara Luz (2009), planteó su investigación "Clima 
Organizacional: creencias compartidas, sentido de comunidad y liderazgo directivo, en 
escuelas secundarias de Tabasco". 
Conclusiones: 
- El clima encontrado en las escuelas mostró la serie de valores, normas, pautas 
ideológicas, objetivos e ideas que comparten los profesores sobre ellos mismos, sus 
alumnos, directivos y los padres de familia, así como la relación que guarda con el 
aprovechamiento escolar de los alumnos del nivel secundario en el estado. El clima 
organizacional fue descrito a través de las dimensiones de creencias, sentido de 
comunidad y liderazgo directivo.  
- La investigación fue realizada en las escuelas secundarias generales y técnicas del 
estado de Tabasco durante el ciclo escolar 2005-2006, que representó el 65% de la 
matrícula escolar. La población la integraron 128 escuelas secundarias generales y 
técnicas, que funcionaron durante el ciclo escolar estudiado.  
- El muestreo utilizado fue el conglomerado (bietápico), obteniéndose primero una 





cada una de las escuelas muestreadas. Para obtener las percepciones de los individuos 
referentes a las creencias, a su sentido de comunidad y al liderazgo directivo y medir 
el clima organizacional, elaboró un cuestionario con 65 reactivos redactados en 
términos fácticos. Sus resultados revelaron que; 
En relación sobre la dimensión de creencias compartidas se encontró que sólo el 
33.30% de ellos perciben que dentro de la escuela se comparte la misión y los 
objetivos. En cuanto a las creencias sobre la capacidad de los estudiantes, los 
resultados revelaron que el 72.36% de los profesores consideran que los alumnos no 
poseen la capacidad óptima de aprendizaje. El 81.31% de ellos, cree que los alumnos, 
de secundaria no son capaces de alcanzar los objetivos de las asignaturas que integran 
el plan de estudios de la educación secundaria. Cabe destacar que existe un 71.6% de 
correlación (correlación significativa al 0.01), entre la sub dimensión de creencias 
sobre los propósitos de la escuela y la percepción de éxito de los alumnos en relación 
con los conocimientos que deben adquirir en la secundaria. Esto quiere decir, que a 
medida en que aumenten las creencias de los profesores sobre el propósito de la 
escuela, se incrementará la percepción de logro de los estudiantes. 
En cuanto al nivel adecuado de preparación para el aprendizaje con el que 
ingresan los alumnos, los resultados fueron aún más desalentadores, sólo se encontró 
que el 9.88% considera que los alumnos tienen un óptimo nivel de preparación al 
ingresar a la secundaria. 
Con referencia a las creencias de los profesores sobre el comportamiento de los 
alumnos dentro de la escuela, el 66.80% de ellos percibió que existe indisciplina 
dentro y fuera de las aulas. Al evaluar el comportamiento del grupo docente dentro de 
la escuela, para prevenir o disminuir la indisciplina dentro del salón de clase, el 





la indisciplina. Estas acciones referidas a la actitud favorable que muestran por atender 
a sus alumnos, la atención que prestan a las inasistencias de sus alumnos y las 
prácticas pedagógicas que promueven la comunicación y los aprendizajes. Tanto la 
prevención de la indisciplina y la eficacia que presumen los docentes poseer en su 
práctica, deben estar acompañadas del interés por la función que desempeñan, pero se 
observa que el porcentaje, en el indicador utilizado para medir esta función 
puntualidad y asistencia a clase de los profesores, fue percibido como óptimo sólo en 
el 37.21% de los casos, lo que indica que la asistencia no es una característica que 
distinga a los maestros de secundaria. 
   2.1.2. Antecedentes nacionales 
Arteaga Chigne, Victoria: Grado de relación entre liderazgo, relaciones 
interpersonales y el clima organizacional percibido por los trabajadores de la 
institución educativa nacional “A” del Perú. 
Conclusiones: Esta investigación me permite concluir que; 
- El Liderazgo autocrático es predominantemente percibido como bueno por los 
trabajadores de la Institución Educativa Nacional en estudio, pero para un 38% de 
trabajadores no lo es, lo que significa que no hay una adecuada valoración al personal 
ni muestran ser proactivos.  
- Las Relaciones Interpersonales predominantes percibidas por los trabajadores de la 
Institución Educativa Nacional en estudio son regulares, que lo tipifican como 
deficientes.  
- El Clima Organizacional predominante percibido por los trabajadores de la Institución 
Educativa Nacional en estudio es regular, lo cual perjudica a la Institución Educativa 





- Existe una relación de dependencia positiva media entre el liderazgo y las relaciones 
interpersonales, entre liderazgo y clima organizacional, y entre relaciones 
interpersonales y clima organizacional percibida por los trabajadores de la Institución 
Educativa Nacional “A”. La prueba estadística del chi cuadrado arrojó un valor p < 
0,05.  
- Existe una correlación positiva muy fuerte entre liderazgo y relaciones 
interpersonales, entre liderazgo y clima organizacional y una correlación positiva 
considerables entre relaciones interpersonales y clima organizacional, percibido por el 
personal directivo de la Institución Educativa Nacional “A”.  
- Existe una correlación positiva débil entre liderazgo y relaciones interpersonales; una 
relación positiva muy fuerte entre liderazgo y clima organizacional y, una correlación 
positiva considerable entre relaciones interpersonales y clima organizacional, 
percibida por el personal jerárquico de la Institución Educativa Nacional “A”.  
- Existe una correlación positiva considerable entre liderazgo y relaciones 
interpersonales, entre liderazgo y clima organizacional y entre relaciones 
interpersonales con clima organizacional, percibido por el personal docente de la 
Institución Educativa Nacional “A”.  
- Existe una correlación positiva media entre liderazgo y relaciones interpersonales, 
entre relaciones interpersonales y clima organizacional y, una correlación positiva 
considerable entre liderazgo y clima organizacional, percibida por el personal 
administrativo de la Institución Educativa Nacional “A”. 
Álvarez Valverde, Shirley (2001). "La Cultura y el clima organizacional como 
factores relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmología, abril-agosto 2001". 







- La Cultura del Instituto es desequilibrada, porque el área operativa de la organización 
no guarda coherencia alguna con sus creencias y valores, lo que ha desencadenado que 
los grupos de referencia y auto proteccionistas, identificados a través del respeto a las 
reglas internas y culpabilidad sienten temor a represalias, oportunismo y control.  
- Se evidencia resistencia al cambio por el estilo de liderazgo, la organización no 
permite desarrollo pleno de la cultura.  
- Todos saben y cuestionan, pero nadie impulsa una verdadera cruzada hacia el cambio. 
- Encontró que existe cierta disconformidad por la política administrativa actual, los 
trabajadores perciben que no existe una verdadera orientación hacia la innovación y el 
planeamiento de los recursos humanos de la institución.  
- El estudio indica que la Cultura Organizacional es desigual por la falta de un 
compromiso verdadero de los trabajadores con su organización, no obstante, esta 
situación se originó porque los niveles jerárquicos más altos no han considerado la 
difusión de la misma, la identificación y reconocimiento de los valores básicos y el 
reconocimiento - cercanía con los personajes que constituyen la historia de que No sea 
un asunto prioritario.  
- Así mismo, señala que los trabajadores se auto motivan y desmotivan fácilmente ya 
que no perciben que se les está considerando como personas que pueden aportar ideas 
creativas que mejoren su trabajo o contribuyan al cambio. 
2.2. Bases teóricas 
   2.2.1. La cultura organizacional 
Se entiende por cultura organizacional a un sistema de valores y creencias 
compartidas; la gente, la estructura organizacional, los procesos de toma de decisiones y 





ahí que una fuerte cultura puede contribuir sustancialmente al éxito a largo plazo de las 
organizaciones al guiar el comportamiento y dar significado a las actividades. Una de 
las responsabilidades más importantes de la administración es dar forma a los valores y 
normas culturales. 
De acuerdo a Brunett (1999) “subrayan la importancia de los valores y creencias 
compartidos y su efecto sobre el comportamiento”. En este sentido la define como el 
pegamento social o normativo que mantiene unida a una organización. 
Gareth Morgan (1999) en su libro Imágenes de la Organización, define a la 
cultura organizacional como “el conjunto de procesos de producción, circulación y 
consumo de patrones de conducta significativos y simbólicos de la filosofía e identidad 
que permea a una organización, cada uno de los cuales tienen formas específicas de ser 
generado, transmitido y reconocido y apropiado”. 
De ahí que la cultura organizacional incluye lineamientos perdurables que dan 
forma al comportamiento y cumple con varias funciones importantes como son: 
transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la organización, facilitar el 
compromiso con algo mayor que el yo mismo, reforzar la estabilidad del sistema social, 
ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones. 
Una cultura organizacional de éxito encierra según, Drucker (1995) ocho puntos 
clave para su desarrollo y estos son:  
1. Una orientación hacia la acción, a fin de que se cumpla, aun cuando las compañías 
podrían ser analíticas en su enfoque ante la toma de decisiones, no están paralizadas 
por este hecho (como muchas otras parecen estarlo). 
2. La orientación al cliente, donde todos los recursos y el personal de la compañía 





3. La autonomía y decisión, a fin de fomentar el surgimiento de líderes e innovadores 
para la organización. 
4. La productividad a través de la gente, lo que considera a la gente como el activo más 
importante de la empresa y consideran como inversión de dinero destinado hacia 
ellos, como fuente fundamental de mejoramiento.  
5. El compromiso con los valores, desde los niveles superiores de la compañía.  
6. La alta dirección se mantiene en estrecho contacto, visitando y dialogando con el 
frente de batalla.  
7. La cercanía al negocio, conocimiento del negocio, sus fortalezas y debilidades, sus 
amenazas y oportunidades. La organización simple con sólo el personal necesario, 
donde cada quien sabe la parte de valor que agrega a los productos y servicios y 
participa en su administración. 
8. La rigidez y flexibilidad, aceptación de ambos de acuerdo a la dinámica del cambio y 
sus circunstancias.  
Opina el investigador que los ocho puntos citados son claves directas dadas a las 
organizaciones para que adquieran exitosamente una cultura organizacional, tomando 
en cuenta sus objetivos, valores, estilos de administración y normas para realizar sus 
actividades. La Cultura Organizacional, es sin duda alguna, el integrador de todas las 
organizaciones y/o acciones que se llevan a cabo, por ende es uno de los factores 
determinantes en la eficacia del recurso humano; de la aceptación de ella dependen los 
niveles de productividad y de calidad que se ofrezca, el clima Organizacional es en el 
que se concretan los objetivos. “Toda institución posee, su propia cultura, tradiciones, 
normas, lenguaje, estilos de liderazgo, símbolos, que generan climas de trabajos propios 
de ellas; por este motivo difícilmente las instituciones reflejarán culturas idénticas, estas 





La cultura organizacional quizá fomente el hecho de aceptar responsabilidad de las 
consecuencias de las acciones. De manera alternativa, la cultura podría diluir la 
responsabilidad derivada de las consecuencias del comportamiento carente de ética, con 
lo que se vuelve más probable este tipo de conducta, por lo tanto, hay mucho por 
aprender sobre la creación de culturas organizacionales que estimulen el 
comportamiento ético. Se debe destacar que el logro de objetivos comunes sólo puede 
concretarse sí las personas que interactúan en las instituciones, establecen un contacto 
psicológico lo suficientemente fuerte que les permita desenvolverse en la misma; 
actuando de manera armónica con: las normas, valores, estilos de comunicación y 
liderazgo, comportamientos, creencias, lenguajes y símbolos de la organización; la 
interrelación de éstos elementos, conforman lo que se conoce como Cultura 
Organizacional o Cultura Corporativa. 
Definiendo un poco mejor este término llegamos a coincidir con Drucker (1995), 
en donde define la “Cultura Organizacional resaltándola, como la manera en que las 
organizaciones hacen las cosas, establecen prioridades y dan importancia a las 
diferentes tareas empresariales". Tomando en consideración las citas, se infiere que la 
Cultura Organizacional es una de las mayores fortalezas de la organización, si ésta se ha 
desarrollado adecuadamente; caso contrario, constituye una de las principales 
debilidades; es por ello que de presentarse la cultura como una debilidad, la 
organización deberá decidir iniciar programas y acciones que cambien los elementos 
culturales que impiden que el personal logre identificarse con la institución y desarrolle 
un clima de trabajo altamente motivador. 
En resumen, las prácticas de negocios éticas provienen de culturas 
organizacionales éticas. Un concepto importante que vincula la cultura organizacional 





que las personas en una organización protestan, sobre bases éticas, respecto a alguna 
práctica o política. Algunas culturas permiten e incluso estimulan la inconformidad con 
los principios organizacionales; otras castigan tal conducta. 
      2.2.1.1. Teoría del clima organizacional 
Clima organizacional de Likert, menciona que el comportamiento de los 
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones 
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus 
valores. Por lo tanto, la reacción está determinada por la percepción. 
Likert señala que hay tres tipos de variables que determinan las características 
propias de una organización, las cuales influyen en la percepción individual del clima; 
variables causales, variables intermedias y variables finales. 
Las variables causales: Llamadas también variables independientes, son las que 
están orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene 
resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organización y 
su administración, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables 
independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables. 
Las variables intermedias: reflejan el estado interno y la salud de una empresa y 
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas están la 
motivación, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicación y la toma de 
decisiones. 
Las variables finales: Denominadas también dependientes son las que resultan 
del efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los 
logros obtenidos por la organización, entre ellas están la productividad, los gastos de 





La combinación de dichas variables determina dos grandes tipos de clima 
organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy 
participativo: 
1. Clima de tipo autoritario; Sistema I Autoritaritarismo explotador, Sistema II 
Autoritaritarismo paternalista. 
2. Clima de tipo participativo; Sistema III Consultivo, Sistema IV Participación en 
grupo. 
En el clima de tipo autoritario sistema I autoritario explotador la dirección no 
confía en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la 
organización, los empleados perciben y trabajan en una atmósfera de temor, las 
interacciones entre los superiores y los subordinados se establece con base en el miedo 
y la comunicación sólo existe en forma de instrucciones. 
En el clima de tipo autoritario sistema II autoritario paternalista existe la 
confianza entre la dirección y los subordinados, aunque las decisiones se toman en la 
cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas 
son los métodos usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la 
dirección juega con las necesidades sociales de los empleados, pero da la impresión 
que trabajan en un ambiente estable y estructurado. 
En el clima de tipo participativo sistema III consultivo la dirección tiene 
confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima, pero los subordinados 
pueden hacerlo también en los niveles más bajos, para motivar a los empleados se 
usan las recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de 
prestigio y de estima y existe la interacción por ambas partes. Se percibe un ambiente 





En el clima participativo sistema IV participación en grupo existe plena confianza en 
los empleados por parte de la dirección, la toma de decisiones se da en toda la 
organización, la comunicación está presente de forma ascendente, descendente y 
lateral, la forma de motivar es la participación, el establecimiento de objetivos y el 
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la dirección forman un 
equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la planeación estratégica. 
Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado caracterizado por una 
organización burocrática y rígida donde los empleados se sienten muy insatisfechos en 
relación con su trabajo y con la empresa. 
Los sistemas III y IV corresponden a un clima abierto donde la organización se 
percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando 
satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando en el proceso de 
tomar decisiones. 
      2.2.1.2. Otras teorías 
Toda situación de trabajo implica un conjunto de factores específicos en el 
individuo, tales como las aptitudes y características físicas y psicológicas y, a cambio, 
ésta presenta entornos sociales y físicos que tienen sus particularidades propias. La 
forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus 
características personales sino también de la forma en que este percibe su clima de 
trabajo y los componentes de su organización. El clima también es muy importante en 
el desarrollo de una organización, en su evolución y en su adaptación al medio 
exterior. 
De igual manera Bennis (2006) Califica el Clima Organizacional tanto como: 
“una respuesta al cambio como una estrategia educacional que pretende modificar las 





que la organización sea más capaz de responder a las exigencias cambiantes del 
ambiente”.  
El estudio del clima de una organización es una tarea que puede afectarse a pesar de 
todo, sin demasiadas dificultades. En efecto: 
   Una organización está limitada dentro del espacio; una compañía, un   
departamento o un servicio pueden identificarse sin ambigüedad. 
   En el interior de una organización existen fuentes de información como informes, 
estadísticas, organigramas y percepciones de los empleados, que proporcionan las 
bases que pueden servir para identificar el clima de la organización. 
El clima organizacional estimula motivaciones que pueden estar orientados 
hacia el logro, el poder o las afiliaciones, es por esto, que estimular la motivación 
significa crear un estado psicológico particular que predispone al individuo o 
comportarse de un amanera determinada.  El clima organizacional genera 
expectativas, estas a su vez estimulan y refuerzan ciertos tipos de motivación e inhibe 
otras. La combinación de la motivación y de las habilidades individuales de los 
trabajadores, más la efectividad del equipo de trabajo resultan en comportamiento 
productivo. 
Howell (1979), “expone que cuando se preguntaba por el clima de una 
institución educativa, en verdad se preguntaba por lo negativo de la situación escolar”. 
Asimismo, Halpin y Crofts (1963), con la publicación de la investigación 
titulada "El clima organizacional de la escuela", introducen de una manera oficial y 
taxativa la noción de clima organizacional en educación. Partiendo de la definición de 
clima organizacional como lo experimentado por los miembros de una organización, 
asumieron que la percepción del ambiente interno por parte de los participantes en la 





perciben como ambiente interno de la organización es la realidad a ser descrita. El 
propósito de la captación de un clima organizacional es obtener una descripción 
objetiva de esas percepciones. 
Para Halpin (1976), las características del ambiente psicológico de un sistema 
social son las que enmarcan, definen, limitan y determinan el clima organizacional. 
Afirma que el clima organizacional es para la organización lo que la personalidad es 
para el individuo. En este contexto, se puede afirmar que conocer el clima 
organizacional es una forma útil de ver el comportamiento organizacional en la 
institución educativa, que ayuda a entender mejor el comportamiento y, posiblemente, 
a desarrollar estrategias para dirigir a la organización más efectivamente. Es por ello 
que, en años recientes, para referirse a las características de las instituciones 
educativas, muchos investigadores han hablado de atmósfera, sentimiento, tono, 
cultura y carácter. El término clima organizacional es usado consistentemente al 
referirse al contexto psicológico en el cual la conducta organizacional se desenvuelve. 
En referencia al clima organizacional educativo, Webster´s Third New 
Internacional Dictionary (citado en Álvarez, 1992) expresa que “incluye las metas de 
los programas de aprendizaje, los factores que comprenden el clima y que determinan 
su calidad, los elementos de la operación educativa, las necesidades humanas básicas 
que cualquier institución debe atender si quiere tener vigencia educativa, y las metas 
establecidas para un programa de desarrollo efectivo de sus integrantes”. 
Benne (1975), expone en este orden de ideas, cuatro elementos de 
deshumanización en las instituciones educativas que deben ser cambiados, a saber: 






2) Ignorar la integración de los sentimientos, emociones y aspiraciones, deseos y 
conocimientos de los estudiantes; 
3) Aumentar la autoridad burocrática y la disciplina especializada; 
4) Contentarse con transmitir la cultura heredada. Este estilo gerencial propicia un 
ambiente interno no motivador del desarrollo educativo. 
Como puede observarse, un clima escolar positivo ha sido visto como un medio 
y como un fin (Coleman y colaboradores, 1966; Squires, (1980); sobre todo cuando la 
mayoría de las investigaciones sobre efectividad de las instituciones educativas 
señalan como características de un clima educativo positivo: Un ambiente escolar 
ordenado, énfasis en lo académico, expectativas de éxito en los estudiantes. Y en 
cuanto a los procesos de liderazgo, hacen énfasis en el modelaje, la construcción del 
consenso y el feedback permanente entre profesores y estudiantes. En conclusión, el 
término "clima organizacional" es usado entonces en el contexto educativo para 
indicar una variedad de atributos en el ambiente interno de una organización 
educativa. Más específicamente, y siguiendo los trabajos de Benne (1975), este 
término “expresa el ambiente interno percibido, el contexto psicológico en el cual el 
participante se desenvuelve”. 
En este propósito, Benne (1975), señala que son las “percepciones de los 
miembros del grupo las que definen el clima organizacional, y sólo a partir de esas 
percepciones se podrá conocer y determinar las características del clima. Asimismo, 
establece que dos instituciones educativas, con características comparables, no 
tendrían el mismo clima organizacional, porque éste depende de los miembros y de 
sus percepciones. Afirma, igualmente que es relevante determinar el clima de la 
institución porque tiene efectos importantes en el desarrollo tanto de la institución 





   2.2.2.  Desempeño docente 
Para muchos el docente es un trabajador de la educación. Para otros, la mayor 
parte de los docentes son esencialmente servidores públicos. Otros lo consideran 
simplemente un educador. También puede considerársele como un profesional de la 
docencia y aún hay quienes todavía lo consideran una figura beatífica y apostólica. 
Aunque establecer la distinción pueda parecer una trivialidad, optar por una u otra 
manera de concebir al docente puede tener importantes implicancias al proponer un 
sistema de evaluación de su desempeño. 
      2.2.2.1. El buen desempeño docente 
La gama de tareas del docente incluye la planificación de sus actividades de 
enseñanza, teniendo presente las características de los destinatarios de la educación, 
las del entorno en que viven y las de la sociedad que deberán enfrentar. También 
incluye la capacidad para establecer ambientes de aprendizaje que facilitan la 
participación e interacción entre alumnos y profesor; la creación de herramientas de 
evaluación apropiadas que le permitan, por una parte, detectar las dificultades de sus 
alumnos y alumnas y, en consecuencia, apoyarlos y, por otra parte, evaluar el efecto 
de su propia estrategia de trabajo. Finalmente incluye formar parte constructiva del 
entorno en el que trabaja, compartir y aprender de y con sus colegas y relacionarse con 
los padres de familia y otros miembros de la comunidad circundante.  
      2.2.2.2. Que se debe lograr con un buen desempeño docente 
En cada ámbito de su quehacer profesional se esperan resultados. El aprendizaje 
y el crecimiento personal y afectivo de sus estudiantes, es el principal. Pero también se 
espera que sus colegas se sientan apoyados y consideren que su colaboración es 
responsable y eficaz, respecto a la tarea colectiva e institucional. Se espera, así mismo, 





compromiso profesional. Toda la sociedad espera tener pruebas de la búsqueda de su 
excelencia personal y ética y de su crecimiento profesional. 
Ha llegado el momento de pasar de una mirada centrada en los procesos, que 
empiece a fijarse crecientemente en los resultados. Nuestros niños tienen que aprender 
más y mejor. Nuestros colegios tienen que orientar su quehacer al aprendizaje. 
Necesitamos promover una cultura de la excelencia, con más exigencias, con 
más rigor, con expectativas más altas sobre nuestros alumnos y sobre sus logros. Por 
eso estamos induciendo a todas las comunidades escolares a fijarse metas sobre 
asistencia, repitencia, abandono, aprendizajes insuficientes, mejoramiento de los 
resultados, especialmente en lenguaje y matemática. 
      2.2.2.3. Desempeño docente y sus roles 
El desempeño se puede definir como el cumplimiento del deber como algo o 
alguien que funciona, el cumplimiento de las obligaciones inherentes a la profesión, 
cargo u oficio, actuar, trabajar y dedicarse a una actividad satisfactoriamente. Son 
múltiples las definiciones que se podrían hacer al respecto. Según Gutiérrez (2006) 
refiere “una tarea vital del líder y su equipo es establecer el sistema de medición del 
desempeño de la organización, de tal forma que se tenga claro cuáles son los signos de 
la organización, y con base en ellos se pueden encauzar el pensamiento y la acción a 
lo largo del ciclo de negocio en los diferentes procesos. 
El proceso del desempeño laboral del docente es centrado en una tarea basada en 
la investigación continua de su propia actuación, de esta manera irá tomando 
conciencia de las situaciones que se le presentan lo cual se determina con su propia 
evaluación, así como también la evaluación del desempeño llevada a cabo por el 
director y el supervisor considerándose como una estrategia de motivación. De igual 





remuneración económica, sino también es necesario tener en cuenta que, para alcanzar 
el desempeño eficiente, los docentes tengan un alto nivel de compromiso, una mística 
de trabajo y lo conduzca a potenciar su nivel de vida profesional y personal. Para, 
Gutiérrez (2006) “Definen a la mejora del desempeño como una perspectiva 
sistemática para mejorar la productividad y competencia, utilizando una serie de 
métodos y procedimientos para vislumbrar las oportunidades relacionadas con el 
desempeño de las personas”. 
Dentro de ese marco de ideas, el desempeño laboral del docente es el conjunto 
de funciones y roles que hacen posible su acción, aunado a las cualidades de su 
comportamiento y ajustado a las normas educativas y de la comunidad involucrándose 
e identificándose con su trabajo. Según Gutiérrez (2006), el desempeño laboral “se 
asocia con el rendimiento en cuanto a la cantidad y calidad del trabajo realizado por 
un individuo, grupo u organización.  De allí parte que en oportunidades se puede 
realizar comparaciones del nivel de desempeño de instituciones unas con otras o 
también entre algún personal u otro y aplicando así medidas correctivas tomando en 
cuenta los aspectos que son meramente importantes o beneficiosas entre los grupos y 
las personas para ser aplicados donde haya la debilidad e ir fortaleciendo para lograr el 
éxito o el objetivo planteado. Por ello, un buen supervisor debe ocuparse de lograr en 
los docentes los niveles más altos de desempeño, lo cual plantea el coaching como 
estrategia gerencial, y en consecuencia motivarlos para que alcancen sus metas, esto 
induce a la estimulación y favorece el desarrollo profesional del docente, contribuye al 
mejoramiento de la misión pedagógica de las instituciones y favorece la formación 







      2.2.2.4. Roles del docente 
Los roles del docente están relacionados con las funciones que debe poner en 
práctica en el ejercicio cotidiano de sus actividades impartiendo educación. Las 
instituciones sólo pueden funcionar cuando las personas que están en sus puestos de 
trabajos son capaces de desempeñar los roles para los cuales fueron seleccionados, 
contratadas y preparadas. Según Antúnez (2000) “un rol agrupa un conjunto de 
acciones conductuales esperados que se atribuyen a quienes ocupan una determinada 
posición en una unidad social”. Es por tanto un conjunto de actuaciones o de tareas 
que debe cumplir un docente en las escuelas. 
Señala Antúnez (2000) que un nuevo rol de un directivo docente en un proceso 
de cambio es “Disminuir el trabajo relacionado con la administración y vincularse más 
al trabajo de tipo pedagógico generando y participando de los espacios de reflexión 
educativa”. De esta manera, un docente enmarcado en las nuevas tendencias 
educativas, busca la enseñanza del conocimiento científico, debe ser preparado en la 
materia, abierto a las opiniones de los alumnos, flexibles en su planificación, creativos 
en la investigación, capaz de diseñar actividades útiles para su desempeño. 
En el mismo orden de ideas, Antúnez (2000) enfatiza como un rol del docente 
directivo “Es también muy importante aprovechar y promover las redes de apoyo 
comunitarias y de otra naturaleza” el docente enfrenta hoy en día nuevas tendencias, 
en el marco de la comunicación y la tecnología el docente en su rol específico debe 
capacitarse para poder encarar el desarrollo acelerado. En consecuencia, se hace 
necesario que los docentes empleen toda la energía humana para así lograr los 






Asimismo, esto hace que la Universidad se vea obligada a revisar sus modelos 
educativos, sus prácticas de docencia y de aprendizaje, a aprovechar los servicios de 
las tecnologías para mejorar sus procesos y a formar estudiantes capaces de responder 
con éxito a los retos que la sociedad actual les plantea , en función de esto el 
supervisor debe analizar estos avances para adaptarlo a las nuevas necesidades del 
entorno y de esta manera hacer y revertir en el docente el hecho de aprender las 
nuevas tecnologías , desaprender lo que ya no hace falta y enfrentarse a los nuevos 
retos del futuro.  
         A). Mediador 
Un concepto fundamental que debe manejar el maestro en su rol de mediador 
es el de la zona de desarrollo próximo. Se relaciona con el papel de mediación que 
realiza el maestro para llevar al niño y la niña a su nivel de desarrollo potencial, 
cuando no es capaz de llegar por sí mismo. Por tanto, Klenowski (2005) se refiere a 
la distancia entre el nivel actual de desempeño, determinado por la capacidad de 
resolver independientemente un problema y el nivel de desarrollo potencial, 
determinado a través de la solución de un problema bajo la guía de un adulto o un 
colaborador con compañeros más capacitados. Al respecto se puede decir que la 
relación entre la definición de Vigotski y Coaching es unas nuevas tendencias de 
acompañamiento pedagógico, en el cual el docente también realiza su rol como un 
mediador para que el niño alcance sus conocimientos desarrollando aptitudes y 
actitudes para llegar a ser un adulto exitoso. Según Ortega (2006), “…un docente que 
aprende de su propia acción y reflexión debe tener capacidad suficiente para tomar 
decisiones…siendo un facilitador de los aprendizajes…y un mediador entre la 





Por otros razonamientos, la docencia es un proceso dinámico y sistemático para 
garantizar el cumplimiento de los fines y propósitos de la educación, para asegurar 
que se logre el desarrollo pleno de la personalidad del alumno en igualdad de 
oportunidades e igualdad de condiciones. El docente está comprometido con la 
formación integral de un ciudadano con valores en función de todos los integrantes 
de la comunidad. 
Por su parte, Zubiria (2004) “…el docente en su rol de mediador-facilitador… 
en el siglo XXI deberá desestructurar sus pautas de enseñanza tradicionales para 
prevenir la dependencia cognitiva por parte de los estudiantes. Asimismo, conviene 
decir lo importante que es el proceso que lleva a cabo el mediador, ya que involucra a 
las dos partes en la búsqueda de soluciones efectivas, con el respectivo 
acompañamiento del supervisor y del director este rol sería más eficaz y llevaría 
implícito el logro de las metas y objetivos que se deben alcanzar dentro y fuera del 
aula.  
         B). Orientador 
La función de orientación, entendida como tarea de apoyo, animación y 
acompañamiento de los alumnos y alumnas dentro de la institución educativa, es uno 
de los modos del ejercicio de la función docente. La tutoría exige al docente la 
capacidad de ofrecer a sus alumnos ayudas no sólo en los procesos de aprendizaje y 
construcción del conocimiento, sino también en la resolución de sus problemas 
personales, grupales y sociales, en sus conflictos de autonomía-dependencia, en sus 
decisiones cotidianas. Y en esta tarea, que implica el diálogo como el modo más 
eficaz de ayuda, nadie está excluido. 
El docente siempre ha ejercido el rol de orientador, el cual tiene importancia 





del desarrollo integral del alumno, con el fin de orientarlos y darles oportunidad de 
integrarse al proceso, así como también planificar actividades especiales tales como: 
charlas, talleres, foros, mesas redondas, conferencias etc., todo en función de los 
mismos. El Ministerio de Educación (1987) estableció en su normativa de 
educación: “que el docente en su rol de orientador debe propiciar al educando 
atención como persona, tomar en cuenta sus necesidades, características e intereses, 
fomentar el conocimiento de sí mismo y del ambiente que lo rodea, igualmente 
intervenir y estimular la organización, coordinación y administración de los recursos 
humanos dentro y fuera del ámbito educativo, a fin de lograr objetivos 
educacionales”. De esta manera, asumir en el contexto actual el ejercicio de esta 
función exige generar hacia adentro de la Institución una profunda reflexión acerca 
de los compromisos que asumen los docentes. La necesidad de asumir este rol como 
colectivo docente está relacionada con la evidencia del escaso impacto de los 
esfuerzos que individualmente se pueda hacer, esfuerzos que se diluyen o generan 
sensación de frustración e impotencia para quien debe cargar en soledad con la 
responsabilidad de comprender la problemática vital y existencial de los 
adolescentes y, a la vez, traducirla en estrategias para entusiasmar, animar, 
potenciando a cada uno en todas sus posibilidades de aprender. 
Asimismo, Cabrera y Gonzáles (2006) señalan que “Un modelo pedagógico 
representa una especie de orientador conceptual que resume teóricamente los 
componentes fundamentales del proceso educativo que caracteriza a una institución 
determinada y le imprime sello de identidad”. Es por ello, que la representación de 
un modelo pedagógico basado en la buena orientación de los docentes hacia los 
alumnos es de clara importancia en la sociedad y por ende en una comunidad donde 





Cabe resaltar, que la acción orientadora del docente está en todas las actividades que 
el alumno realiza, involucrando a la familia, a todo el equipo de la institución y a la 
sociedad, haciendo énfasis en la parte humana y en el aprendizaje, de allí que deba 
desempeñarla con efectividad. Este rol de orientación le proporciona al estudiante 
atención como persona. 
Señala, asimismo, Cabrera y Gonzáles (2006) “Cuando se trata de enunciar las 
tareas del profesor suele hacerse referencia a los distintos papeles que se espera que 
el docente desempeñe: orientador, director del aprendizaje, instructor, asesor, 
mantenedor de la disciplina, motivador, transmisor de valores, evaluador”. El primer 
orientador de los alumnos en el aula es el docente, así como también de los padres y 
en general de las demás personas que unidos a él contribuyen al desarrollo de los 
alumnos y a que el proceso educativo se cumpla de acuerdo con las exigencias del 
Ministerio del Poder Popular para la educación, por ello, también, se puede decir que 
cumple un acompañamiento pedagógico al orientar a todos los actores del proceso. 
         C). Investigador 
El docente en su rol de investigador debe asumir una actitud hacia su 
profesionalización, para así desarrollar conocimientos que interfieran en su 
experiencia laboral y pueda conducir con propiedad el desarrollo integral. De esta 
manera poder solventar problemas que se van suscitando, cooperar con la 
transformación y modificación de situaciones, para propiciar el buen funcionamiento 
de las operaciones y del logro de aprendizajes significativos en los alumnos. 
Así mismo, la investigación educativa demanda competencias científicas 
específicas, lo que significa que están facultados para tomar decisiones acerca de las 
políticas y prácticas educativas. Al respecto, Cabrera y Gonzáles (2006) plantea que 





mediante el cual manipulamos objetos, hechos o ideas para corregir o verificar el 
conocimiento en cualquiera del dominio de la ciencia y de la educación”. Se busca 
que el docente asuma la investigación como un elemento para resolver los problemas 
cotidianos. 
Por otro lado, Zubiria (2004) refieren que “El buen docente tan sólo puede 
transmitir adecuadamente su conocimiento, su saber, si lo domina con profundidad, y 
para dominarlo es necesaria la aplicación de la teoría en la práctica investigativa”. El 
docente investigador conoce las técnicas adecuadas para el manejo de proyectos que 
correspondan con las necesidades y que clarifique limitaciones y potencialidades, así 
como debilidades del colectivo. 
En el mismo orden de ideas, Zubiria (2004) señala que “…entonces 
naturalmente el maestro también es investigador, se va haciendo investigador de 
manera empírica sobre la experiencia de la misma”. Asimismo, el maestro debe 
manejar a menudo teoría que no puede quedar atrás, es de allí que parte toda esa 
experiencia que lo convierte en un docente investigador, el maestro puede que no 
conozca toda la información acerca de un tema, pero utiliza debe utilizar estrategias 
que inducen al alumno a investigar y que ellos mismos le provean esa información. 
Finalmente, no debe quedar de lado, que el docente detecta las necesidades de 
la escuela y la comunidad indagando a través de las técnicas de investigación y, debe 
además poseer conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores que 
permitan conocer la realidad socio-educativa e incorporarse efectiva y 
permanentemente a la investigación que incite a un interés propio y del estudiante 
para intervenir factores importantes o negativos en la comunidad que ocasionan los 






         D). Promotor social 
El docente como promotor social actúa cuando promueve la participación en la 
institución y la comunidad. Es importante destacar, que, dentro del contexto de la 
realidad social actual, que el docente debe ser un promotor de la participación, lo cual 
permite argumentar sus acciones a los fines, principios, perfiles y normativas 
educativas. 
El docente promotor social, es el que interviene en la comunidad para estimular 
la participación, organización de esfuerzos, a fin de lograr objetivos educacionales e 
integrar la comunidad a la organización y viceversa, donde juntos conforman un 
grupo, compartan experiencias, establezcan metas claras y factibles para emprender 
la búsqueda de estos objetivos planificados. 
El desempeño docente se ve afectado muchas veces por el comportamiento que 
su directivo o su supervisor tenga sobre él, influyendo positiva o negativamente a 
como se manejan las estrategias comunicativas, y de motivación, la toma de 
decisiones y las relaciones interpersonales que se apliquen en las instituciones. Para 
Lizarazo (2001) el promotor social “tiende a rescatar el papel de líder de la 
comunidad que en una época desempeñaron los docentes”. Y señala además que “es 
necesario vincular la escuela a la comunidad, tanto para estudiarla como para utilizar 
sus recursos en beneficio del aprendizaje de los alumnos, y para el fomento de la 
cooperación en la solución de problemas de la escuela y de la comunidad. 
Sin duda, el docente debe ser un líder ante la comunidad para influir en ellos y 
lograr que se unifique esfuerzos y criterios obteniendo la satisfacción de la 
efectividad de los procesos educativos. Se plantea hoy en día que el docente no puede 
estar disociado de diseñar proyectos comunitarios, lo cual hace valorizar la identidad 





“consideraban al maestro como un Promotor Social destinado a transmitir sus 
conocimientos de acuerdo con las necesidades específicas de las comunidades”. 
Desde esta perspectiva, ofrecer propuestas de solución y participar activamente 
en las comunidades, es asumir una actitud crítica frente a situaciones inherentes y 
aportar situaciones viables en beneficio al estudiante y la comunidad identificándose 
con el entorno que le rodea haciendo más interesantes las estrategias y metodologías 
que se utilizan en el aula y que a su vez facilitan la comunicación entre ambos 
(docente y alumno). 
         E). Satisfacción laboral 
Se puede decir que la satisfacción laboral es el grado de bienestar que 
experimenta el trabajador con motivo de su trabajo y si tiene bienestar estos se 
encuentran motivados. Algunas instituciones consiguen motivar a sus empleados y 
logran que estén satisfechos en y con el trabajo. Otras, en cambio, no cumplen de 
forma satisfactoria estos objetivos. La motivación y la satisfacción están muy 
relacionadas al respecto. 
Mientras que, Lizarazo (2001) señala “Como una de las medidas del 
desempeño del Sistema de Gestión de Calidad (SGC), la organización debe dar 
seguimiento a la información acerca de la percepción del cliente con respecto al 
cumplimiento de sus requisitos por parte de la organización”.  Sin duda, es la 
organización en este caso las escuelas en manos de los directivos las que deben 
motivarse para proveer a su personal el máximo bienestar lo cual se relaciona con la 
satisfacción, porque el individuo al estar motivado se siente satisfecho con el trabajo 
y muestra voluntad para realizarlo y alcanzar las metas propuestas, se encuentra 
condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad 





Según, Lizarazo (2001), señalan que “en definitiva, podemos considerar la 
satisfacción laboral como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la 
persona hacia su situación de trabajo; actitudes que pueden ir referidas hacia el 
trabajo en general o hacia facetas específicas del mismo”. 
Al respecto, la satisfacción en el trabajo es una actitud que se posee, facilita y 
hace menos penoso el proceso de satisfacción de necesidades a las que orienta la 
motivación hacia la meta que se quiere lograr. La satisfacción depende del grado 
entre lo que una persona quiere y busca en su trabajo. También Mosley y otros 
(2005) señalan que “en igualdad de circunstancias, los empleados que estén 
motivados tendrán un desempeño sobresaliente”.  
Igualmente, esta afirmación hace énfasis en la motivación del individuo hacia 
su desempeño. Sin duda alguna, las compensaciones efectivas, son importantes, ya 
que las personas tienen diferentes razones para trabajar y el paquete de 
compensaciones más apropiado depende de estas razones. Por otro lado, los aspectos 
sobre motivación, compensación y satisfacción laboral están muy relacionados al 
desempeño laboral del docente, un docente al estar satisfecho en su trabajo es más 
productivo y se siente motivado debido a que su compensación se le ha sido 
retribuida y en consecuencia la calidad educativa podría ser elevado al máximo 
desarrollo que es lo que se quiere hoy en día. 
F). Incentivo personal 
Todo miembro de una organización o de una institución educativa necesita ser 
reconocido por su labor y aporte a la empresa.  De no ser así, la persona entra en un 
proceso de des-motivación. Incentivo, según el Diccionario Enciclopédico Estudiantil 





Por ello, esta definición es casi un sinónimo de compensación, cuyo objetivo es el 
mismo, el de lograr estimular o motivar a alguien para que logre un objetivo o meta. 
Al respecto Tecnología. Tomo I. Profesores en Educación Secundaria(s/f) refiere 
como un principio: “Reconocimiento de los resultados obtenidos. Comparando el 
resultado real obtenido por cada trabajador y su estándar, se obtiene una medida de 
sus resultados. Cuando estos son favorables, es preciso reconocérselo al trabajador y 
recompensarle mediante cualquier procedimiento”. 
Un reconocimiento es el tipo de compensación es la satisfacción con el trabajo, 
al desempeñar tareas significativas relacionadas con el puesto, el docente es 
reconocido públicamente en su trabajo bien hecho y por ende se siente motivado y 
satisfecho. Asimismo, Ortega (2006), refiere, “las cosas que los animaban eran el 
reconocimiento, progreso, logros, trabajo estimulante y ser su propio jefe, además el 
trabajo en sí mismo”. 
Este incentivo es un aspecto de valor institucional que no se puede olvidar, ya 
que de ello depende el progreso y el estímulo del docente hacia la optimización del 
desempeño y que predomina en los aspectos individuales y organizacionales que 
motivan la interacción del personal y la identificación con la institución para crear un 
clima organizacional estable. 
En este mismo orden de ideas Ortega (2006), refiere” las posibilidades de 
formación y crecimiento que ésta ofrece, y el poder mantener una buena calidad de 
vida y armonizar la actividad laboral con otros intereses personales constituyen 
importantes fuentes de incentivo para los individuos”. Las experiencias que posee un 
docente durante su desempeño laboral es también un elemento motivador personal 
que hacen posible una actitud positiva, como un incentivo personal a través de 





donde se desempeña. La institución debe sentirse comprometida con el 
reconocimiento de su personal y de esta manera motivar o estimular siempre su 
desempeño. 
G). Incentivo académico 
Un plan de desarrollo de competencias, habilidades y destrezas, elaborado por 
las instituciones donde se desempeñan los docentes, son tareas de los supervisores y 
directores para incentivar o compensar al educador en el desempeño de su trabajo y 
como elemento motivador hacia el progreso y desarrollo. A medida el personal se 
incentiva en todos los aspectos en esa medida las instituciones irán al éxito y su 
sentido de pertenencia e identificación con la institución será más arraigada. 
Al respecto en la jerarquía de necesidades de Maslow citado por Guillen y Guil 
(2000) “cada persona tiene una jerarquía de cinco necesidades: Fisiológicas, de 
seguridad, sociales, estima y autorrealización, esta última es a la que se hace 
referencia en la cual el individuo necesita saber o conocer cómo llegar a ser lo que es 
capaz de ser de forma continuada”. 
De allí, parte entonces que la satisfacción del docente también se obtendría a 
través del desarrollo de sus capacidades, en las funciones del coaching también se 
plantea como el mentoring hecho por el supervisor para que el docente desarrollo de 
su carrera profesional y personal. Asimismo, Guillén y Guil (2000), refieren que la 
motivación intrínseca porque tiende a satisfacer estas necesidades a partir de las 
características de contenido y ejecución del propio trabajo, como el tipo de trabajo, el 
proceso mismo de realizarlo (autonomía, oportunidades para poner en práctica los 
conocimientos y habilidades que se tienen), el reconocimiento recibido de los demás 
y la autoevaluación por la ejecución, la responsabilidad personal implicada, el 





Esta motivación intrínseca se produce en la persona cuando esta posee 
significatividad en el trabajo, responsabilidad personal y conocimiento de los 
resultados, las cuales son moduladas por los conocimientos que poseen, la necesidad 
de crecimiento y la satisfacción personal. Por lo tanto, se infiere que el incentivo 
académico es importante para desempeñar su labor con confianza porque conoce 
realmente lo que hace. Dentro de ese marco referencial, Alles (2006), señala que las 
organizaciones se preocupan por crear condiciones favorables para que sus 
empleados desarrollen sus competencias. Adquirir nuevas competencias no es una 
actividad anterior a su trabajo o que se efectúa aparte del trabajo; se realiza en el 
transcurso del mismo trabajo y mediante este. 
En líneas generales, son las organizaciones las que deben preocuparse, es decir 
en este caso las instituciones educativas, para que este desarrollo de competencias se 
lleve a cabo y explotar esas capacidades planificando actividades de formación en 
conocimientos, finalmente saber aprovechar activamente estas capacidades. Por lo 
tanto, se dice que la capacidad de aprender es cada día más requerida. 
H). Incentivo monetario 
Las condiciones bajo las cuales se desarrollan el trabajo dentro de una 
institución, además de las condiciones de contratación y salariales constituyen un 
aspecto que condiciona la motivación en el desempeño laboral del docente en las 
instituciones. Los salarios son uno de los factores de mayor importancia en la vida 
económica y social de toda comunidad. Los trabajadores y sus familias dependen casi 
enteramente del salario para comer, vestirse, pagar el alquiler de la casa en que viven 
y a todas sus demás necesidades., al respecto Ortega (2006),) refiere: “Las cuatro 
razones de mayor satisfacción del profesorado son las siguientes: posibilidad de usar 





las cuatro de menor satisfacción son: las expectativas de promoción, la remuneración, 
la colaboración con los padres y el desarrollo personal” (Marchesi, 2000). 
A su vez, Porter y Lawer, citados por Mosley y otros (2005) refieren que “ la 
satisfacción laboral influye sobre la percepción del valor de recompensa, y, por tanto, 
sobre el esfuerzo realizado para hacer un trabajo!”. La calidad obtenida por un 
trabajador en gran parte se obtiene por la satisfacción que tiene con el incentivo 
monetario que se obtiene o va a obtener por el desarrollo eficaz de su trabajo. 
Asimismo, Maslow citado por Guillen y Guil (2000) refiere “la motivación 
extrínseca porque tiende a la satisfacción de estas necesidades a partir de los aspectos 
externos a la propia tarea, como las retribuciones económicas, o las características del 
contrato laboral”. Esta motivación es más propia para las personas para que las que la 
actividad laboral no es un fin en sí misma, sino un medio para obtener otros fines. Al 
contrario de esto, se debe tomar en cuenta las necesidades de la persona en las cuales 
está inmerso en cierto momento y tomar en cuenta que el incentivo monetario ejerce 
también influencia sobre los aspectos motivacionales del docente. 
2.3. Definiciones de términos básicos 
Clima organizacional: El clima organizacional es la percepción que los miembros 
de una organización tienen de las características más inmediatas que les son significativas, 
que la describen y diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el 
comportamiento organizacional. 
Cultura organizacional: El clima organizacional es la percepción que los miembros 
de una organización tienen de las características más inmediatas que les son significativas, 
que la describen y diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el 





Clima institucional: Desarrollar un ambiente donde las personas se sientan libres y 
comprometidas con los objetivos de la institución educativa. 
Desempeño: El desempeño es toda acción realizada o ejecutada por un individuo, en 
respuesta, de lo que se le ha designado como responsabilidad y que será medido en base a 
su ejecución.  “Lo que define el desempeño es la evaluación del desempeño del individuo 
y que Para maximizar la motivación, la gente necesita percibir que el esfuerzo que ejerce, 
conduce a una evaluación favorable del desempeño y que ésta guiará a las recompensas 
que valorara". 
Desempeño docente en el aula: Es lo que sabe y puede hacer el docente dentro del 
aula como: planificador de los aspectos técnico pedagógicos, facilitador del aprendizaje, 
orientador y evaluador (MED, 2008). 
Desempeño docente: Se entiende por desempeño docente al conjunto de actividades 
que un profesor realiza en su trabajo diario: preparación de clases, asesoramiento de los 
estudiantes, dictado de clases, calificación de los trabajos, coordinaciones con otros 
docentes y autoridades de la institución educativa, así como la participación en programas 
de capacitación (Fernández, 2002). 
Docente: Se designa a todas las personas que, en las escuelas, se ocupan de la 












Capítulo III. Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
A). Hipótesis general 
HG1: El clima organizacional influye significativamente en el desempeño docente en 
la institución educativa Nº 54195 del distrito de Chincheros, Apurímac – 2012. 
B). Hipótesis específicas 
HE1: Existe un mal clima organizacional en los docentes de la institución    
educativa Nº 54195 del distrito de Chincheros, Apurímac – 2012. 
HE2: El desempeño del docente en la institución educativa Nº 54195 del distrito de 
Chincheros, Apurímac – 2012 es bajo. 
3.2. Variables 
Variable independiente: Clima organizacional 
Relaciones interpersonales. - Es el modo de vincularse que existe entre dos o 
más personas, basándose en emociones, sentimientos, intereses, actividades sociales, etc. 
Este tipo de relaciones son la estructura de la vida en sociedad y se dan de diferente modo en 
numerosos contextos habituales, como la familia, los amigos, el entorno laboral, clubes deportivos, 
matrimonios, y muchas más, siempre y cuando existe en ellos la posibilidad de que dos o más 
personas se comuniquen de manera sostenida. 
Además, forman parte de la vida humana a niveles tan profundos que pueden estar incluso 
reguladas por la ley, por convención o por la costumbre. Así se crea un complejo de vínculos y 
grupos sociales que constituyen la sociedad por completo. De hecho, el manejo de las relaciones 





Relaciones institucionales. – Esta vinculado con las funciones que se desarrollan entre las áreas 
directivas y de comunicación corporativa, centrado en desarrollar la reputación y marca de la 
compañía o institución. 
Es un perfil más frecuente en grandes empresas y entidades públicas, donde se definen 
objetivos y se desarrollan programas que fortalezcan la relación de la empresa con otras 
instituciones, empresas u organismos públicos y privados. 
Variable dependiente: Desempeño docente 
Capacidad pedagógica. – Se regulan coherentemente la actividad formadora del maestro, 
que tienen como base los conocimientos asimilados profunda y conscientemente sobre 
la educación, la enseñanza y la instrucción. 
La habilidad profesional pedagógica es la forma en que funcionan los conocimientos 
teóricos-pedagógicos y presupone la utilización de la experiencia obtenida anteriormente, de los 
conocimientos y hábitos sin los cuales ésta no podría formarse. En las habilidades profesionales 
pedagógicas funcionan ante todo los conocimientos psico-pedagógicos tanto en los objetivos de las 
tareas, principios, esencia, métodos y procedimientos de la enseñanza y la educación como también 
sobre los métodos de la organización del proceso pedagógico, en los cuales se aplican también los 
conocimientos teóricos de las disciplinas especiales y socio-políticas. 
Sistema de evaluación. - La evaluación es una herramienta común usada en educación 
determina si los objetivos se están cumpliendo afecta decisiones en diferentes dominios: 
calificaciones, avances, necesidades de enseñanza, nivelación y currículum. Al tomar la 









3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1 








 - Relaciones interpersonales  
- Relaciones institucionales.  
 
Desempeño docente 
  -Capacidad pedagógica 
  -Relaciones interpersonales 















Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de investigación 
             El  trabajo de investigación estuvo basado en un enfoque Cuantitativo, ya que 
como lo dice Hernández (2006) los enfoques cuantitativos usan la recolección de datos 
para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para 
establecer patrones de comportamiento y probar teorías. 
4.2. Tipo de investigación 
Según la tendencia: Investigación cuantitativa 
Según la tendencia de la investigación y sobretodo la forma en que fue abordada y 
tratadas  las variables de estudio fue una investigación cuantitativa. 
Según la orientación: Investigación aplicada 
La investigación estuvo orientada a lograr un nuevo conocimiento destinado a 
procurar soluciones de problemas prácticos, relacionados al Estilos de Clima 
Organizacional y  su influencia con el Desempeño Docente. 
Según el tiempo de ocurrencia: Estudio retrospectivo 
En el estudio se dio el registro de datos en el pasado  ya que se ha tomado los Estilos 
de Clima Organizacional  y su influencia en el Desempeño Docente  en las Instituciones 
Educativas  del nivel primario chincheros 2012. 
Según el período y secuencia de la investigación: estudio transversal 








Según el análisis y alcance de sus resultados: descriptivo correlacional 
La  investigación estuvo dirigida a ver cómo es o cómo se manifestaron 
determinados fenómenos y midió el grado de relación que existe entre dos o más variables. 
4.3. Diseño de investigación 
El diseño de la investigación fue No Experimental, ya que no existió manipulación 
activa de alguna variable. Además, se trató de un diseño Descriptivo correlacional causal 
(Sánchez Carlessi, 2006). 







M: Muestra de estudio 
O: Coeficiente de relación. Los subíndices "x”, "y" en cada O nos indican las    
observaciones obtenidas en cada una de las dos variables distintas. 
 r:   Relación de variable o correlación. 
4.4. Población y  muestra 
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Chincheros: número de docentes en el sistema educativo por tipo de gestión y área 
geográfica, según etapa, modalidad y nivel educativo, 2012. 
Tabla 2 
Muestra  






 Docentes  34 
Total   35 
               Fuente: Censo Escolar del Ministerio de Educación-Unidad de Estadística Educativa.  
 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Se utilizó la encuesta, y se recogió información de ambas variables, con su 
instrumento el Cuestionario. 
4.6. Tratamiento estadístico 
            El proceso de tabulación, graficación y presentación de resultados se hizo en forma 











Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
   5.1.1. Instrumento N° I: Clima organizacional 
      5.1.1.1. Ficha técnica del instrumento 
Nombre: Cuestionario sobre clima organizacional 
Autor: Adecuado por Karin Palomino Pozo 
Significación: El cuestionario consta de 32 ítems, cada uno de los cuales tiene 
tres alternativas de respuesta. Siempre (S); Algunas veces (AV); y Nunca (N). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un 
círculo o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 30 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: Los docentes  deben  responder cada reactivo 
de acuerdo a como percibe el clima organizacional de su institución. Se debe procurar 
que los sujetos de la muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna 
duda con respecto a algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, 
indicándoles las dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión 
más clara acerca de la finalidad del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a tres (valor 1 a la 
respuesta N= nunca, 2 a la AV= algunas veces, y 3 a la S= siempre). 
Tipificación: Se aplicó a una muestra de 35 entre docentes y director de la Institución 





información fue adaptado a la población siguiendo procedimientos apropiados para 
asegurar su validez y confiabilidad (Cano 1996). 
Tabla 3 
Estructura del cuestionario clima organizacional 
 Estructura del cuestionario  
Dimensión Ítems Total Porcentaje 
Clima 
organizacional 
1, 2,  3, 4, 5,7,8,9,10,11,12,13…..20 
21,22,23,24,25,26,27,28,29,30,31,32 
32 100 
Total ítems 32 100 
 
      5.1.1.2. Confiabilidad del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores 
que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo 
que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen 
como respuesta más de dos alternativas. 
Criterio de confiabilidad valores  
No es confiable -1 a 0  
Baja confiabilidad 0.01 a 0. 49  
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75  
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89  






Cuestionario de clima organizacional 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach° N° de elementos 
,655 32 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0.655, lo cual permite decir que el Test en su 
versión de 32 ítems tiene una Moderada Confiabilidad. 
      5.1.1.3. Validez del instrumento 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 
para que exista consistencia y coherencia técnica. 
Tabla 5 
KMO y prueba de bartlett 
Medida de adecuación muestral de kaiser-meyer-olkin ,576 
Prueba de esfericidad 
de bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 





de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Comunalidades: Nos permite extraer la proporción de varianza explicada por 
los factores de cada item, valores pequeños indican que el ítem estudiado no debería 
ser tomado en cuenta para el análisis final. La comunalidad expresa la parte de cada 
variable (su variabilidad) que puede ser explicada por los factores comunes a todas 
ellas, es decir, aquellos que consideramos como parte de la dimensión de estudio. 
Tabla 6 
Estadístico  
Nº Items comunalidad 
01 Su director respeta la opinión de los demás. ,899 
02 Su director motiva el trabajo de su personal. ,990 
03 Su director delega responsabilidades. ,678 
04 Su director hace propuestas pedagógicas con visión. ,879 
05 Su director Indaga las causas del brote de un conflicto. ,767 
06 Su director orienta adecuadamente el trabajo de su personal. ,665 
07 Su director apoya las propuestas de los padres de familia. ,545 
08 Su director se pone en el lugar del otro para poder 






09 Su director resuelve los conflictos respetando a los 
involucrados. 
,987 
10 Su director realiza reuniones de autoevaluación. ,767 
11 Su director contribuye logrando respetar lo establecido. ,786 
12 Su director les consulta para decisiones trascendentales ,876 
13 Su director suele dirigirse al personal en tono autoritario. ,898 
14 Los docentes asumen su comisión de trabajo con 
responsabilidad. 
,765 
15 El ambiente es bastante impersonal. ,878 
16 Los docentes se ocupan personalmente por los demás. ,989 
 17 Los docentes no tienen oportunidad para relajarse. ,990 
18 Se valora las ideas aportadas por los docentes.  ,985 
19 Las responsabilidades de los directivos están claramente 
definidas. 
,789 
20 Su director mantiene una vigilancia bastante estrecha sobre 
los docentes. 
,993 
21 El lugar de trabajo es agradable. ,783 
22 Los docentes expresan con franqueza lo que piensan ,678 
23 Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y normas. ,945 
24 En general en su institución se trabaja con entusiasmo. ,646 
25 Se anima a los docentes para que se superen. ,789 
26 Los docentes hablan entre sí de sus problemas personales. ,954 
27 El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios. ,765 







29 Usted manifiesta que las relaciones interpersonales son 
buenas. 
,732 
30 Existe el dialogo que favorece las relaciones interpersonales. ,834 
31 Los docentes se reúnen periódicamente, afrontando 
dificultades en el proceso educativo. 
,845 
32 Existe coordinación entre las diversas instancias. ,921 
 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores 
superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal 
en el interior de cada factor. 
Varianza Total: El método de Análisis de Componentes Principales, se forma 
una combinación lineal de las variables observadas. El primer componente principal 
es la combinación que da cuenta de la mayor cantidad de la varianza en la muestra. 
El segundo componente principal responde a la siguiente cantidad de varianza 
inmediatamente inferior a la primera y no está correlacionado con el primero. Así 
sucesivamente los componentes explican proporciones menores de la varianza de la 
muestra total. Valores superiores a 20% en el primer componente expresan unicidad 












Varianza total explicada 
Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 



















1 7,209 22,529 22,529 7,209 22,529 22,529 
2 5,376 16,799 39,328 5,376 16,799 39,328 
3 4,481 14,004 53,332 4,481 14,004 53,332 
4 3,891 12,161 65,492 3,891 12,161 65,492 
5 3,089 9,654 75,146 3,089 9,654 75,146 
6 2,895 9,048 84,193 2,895 9,048 84,193 
7 2,283 7,135 91,328 2,283 7,135 91,328 
8 1,712 5,351 96,679 1,712 5,351 96,679 
9 1,063 3,321 100,000 1,063 3,321 100,000 
10 8,766E-16 2,739E-15 100,000    
11 7,982E-16 2,494E-15 100,000    
12 7,035E-16 2,198E-15 100,000    
13 6,690E-16 2,091E-15 100,000    
14 4,849E-16 1,515E-15 100,000    
15 3,273E-16 1,023E-15 100,000    
16 2,363E-16 7,384E-16 100,000    





18 1,435E-16 4,483E-16 100,000    
19 5,398E-17 1,687E-16 100,000    
20 2,293E-21 7,165E-21 100,000    
21 -4,604E-17 -1,439E-16 100,000    
22 -8,298E-17 -2,593E-16 100,000    
23 -1,334E-16 -4,168E-16 100,000    
24 -1,522E-16 -4,755E-16 100,000    
25 -1,744E-16 -5,450E-16 100,000    
26 -3,034E-16 -9,482E-16 100,000    
27 -3,223E-16 -1,007E-15 100,000    
28 -4,306E-16 -1,345E-15 100,000    
29 -4,909E-16 -1,534E-15 100,000    
30 -7,608E-16 -2,378E-15 100,000    
31 -8,038E-16 -2,512E-15 100,000    
32 -1,576E-15 -4,925E-15 100,000    
Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 
El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es capaz 
de explicar el 22,529% del total de la varianza de la variable que medirá el presente 
instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 7,209 
alto si se tiene en cuenta el número de ítems que componen la dimensión el cual es de 
32 preguntas, este resultado nos indica que todos los ítems del instrumento tienen por 






Conclusión: El instrumento de medición   presenta unidimensionalidad. Cada uno de 
los ítems están estrechamente vinculados y la validación empírica nos dice que hay 
unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola 
dimensión, es decir que existe unicidad de los ítems. 
   5.1.2. Instrumento N° II: Desempeño docente 
      5.1.2.1. Ficha técnica del instrumento 
Nombre: Cuestionario sobre desempeño docente 
Autor: Adecuado por Karin Palomino Pozo 
Significación: El cuestionario consta de 40 ítems, cada uno de los cuales tiene 
tres alternativas de respuesta. Siempre (S); Algunas veces (AV); y Nunca (N). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un 
círculo o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 30 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: Los docentes  deben  responder cada reactivo 
de acuerdo a como percibe el clima organizacional de su institución. Se debe procurar 
que los sujetos de la muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna 
duda con respecto a algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, 
indicándoles las dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión 
más clara acerca de la finalidad del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a tres (valor 1 a la 
respuesta N= nunca, 2 a la AV= algunas veces, y 3 a la S= siempre). 
Tipificación: Se aplicó a una muestra de 40 docentes de la Institución Educativa 





adaptado a la población siguiendo procedimientos apropiados para asegurar su validez 
y confiabilidad (Cano 1996). 
Tabla 8 
Especificaciones para el cuestionario desempeño docente 
 Estructura del cuestionario  
Dimensiones Ítems Total Porcentaje 
Capacidad 
pedagógica 





        28 
 Sistema de 
evaluación 
34,35,36,37,38,39,40    7         22 
Total ítems  40       100 
 
      5.1.2.2. Confiabilidad del instrumento 
Tabla 9 
Confiabilidad 
Estadísticos de confiabilidad 
Alfa de cronbach° N de elementos 
,684 40 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0.684, lo cual permite decir que el Test en su 






      5.1.2.3. Validez del instrumento  
Dimensión 1: Capacidad pedagógica 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 
para que exista consistencia y coherencia técnica. 
Tabla 10 
KMO y prueba de bartlett 
Medida de adecuación muestral de kaiser-meyer-olkin ,568 
Prueba de esfericidad 
de bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,568, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 





de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Comunalidades: El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción 
de varianza explicada por los factores de cada item, valores pequeños indican que el 
ítem estudiado no debería ser tomado en cuenta para el análisis final. La comunalidad 
expresa la parte de cada variable (su variabilidad) que puede ser explicada por los 
factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos que consideramos como parte de la 
dimensión de estudio. 
Tabla 11 
Capacidad pedagógica  
Nº Items Comunalidad 
 Capacidad pedagógica  
01 Genera un conflicto cognitivo en base a preguntas 
problematizadoras. 
,942 
02 Desarrolla estrategias para recoger saberes previos. ,977 
03 Ayuda a construir los nuevos saberes. ,977 
04 Relaciona los nuevos saberes con la realidad. ,957 
05 Promueve el trabajo en equipo. ,992 
06 Favorece la adquisición del aprendizaje en equipo. ,963 
07 Utiliza estrategias para el trabajo en equipo. ,999 
08 Utiliza medios y materiales educativos para generar 
aprendizajes. 
,997 
09 Los medios y materiales educativos que utiliza son 






10 Utiliza estrategias metodológicas innovadoras. ,997 
11 Utiliza organizadores gráficos para representar el 
conocimiento adquirido. 
,971 
12 Elabora conclusiones. ,952 
13 Frente a las dificultades presentadas trata de corregirlos 
utilizando estrategias pertinentes. 
,982 
14 Demuestra un alto grado de conocimiento profesional. ,858 
15 Estimula constantemente la comprensión lectora. ,971 
16 Profundiza y amplia los contenidos desarrollados. ,901 
17 Tiene conocimiento de material bibliográfico actualizado. ,930 
18 Propicia la búsqueda bibliográfica para ampliar los 
conocimientos. 
,970 
19 Amplia la información promoviendo la investigación. 




Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores 
superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal 
en el interior de cada factor. 
Varianza total: El método de Análisis de Componentes Principales, se forma 
una combinación lineal de las variables observadas. El primer componente principal 
es la combinación que da cuenta de la mayor cantidad de la varianza en la muestra. 
El segundo componente principal responde a la siguiente cantidad de varianza 
inmediatamente inferior a la primera y no está correlacionado con el primero. Así 
sucesivamente los componentes explican proporciones menores de la varianza de la 





de componentes en la dimensión. 
Tabla 12 
Varianza total explicada 
Compo
nente 
Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado 
de la extracción 



















1 5,144 25,718 25,718 5,144 25,718 25,718 
2 4,299 21,497 47,215 4,299 21,497 47,215 
3 2,857 14,284 61,499 2,857 14,284 61,499 
4 2,093 10,464 71,963 2,093 10,464 71,963 
5 2,012 10,061 82,024 2,012 10,061 82,024 
6 1,541 7,705 89,729 1,541 7,705 89,729 
7 1,132 5,658 95,387 1,132 5,658 95,387 
8 ,583 2,914 98,301    
9 ,303 1,514 99,815    
10 ,037 ,185 100,000    
11 8,117E-16 4,058E-15 100,000    
12 6,203E-16 3,102E-15 100,000    
13 2,900E-16 1,450E-15 100,000    
14 1,281E-16 6,404E-16 100,000    
15 2,079E-17 1,039E-16 100,000    
16 1,940E-32 9,702E-32 100,000    
17 -6,032E-17 -3,016E-16 100,000    





19 -3,254E-16 -1,627E-15 100,000    
20 -4,105E-16 -2,052E-15 100,000    
 
Método de extracción: Análisis de componentes principales; El resultado de la 
prueba nos muestra que sólo un componente o factor es capaz de explicar el 25,718% 
del total de la varianza de la variable que medirá el presente instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 5,144 
alto si se tiene en cuenta el número de ítems que componen la dimensión el cual es de 
20 preguntas, este resultado nos indica que todos los ítems del instrumento tienen por 
finalidad la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad del 
instrumento. 
Conclusión: El instrumento de medición en su Dimensión Capacidad 
pedagógica presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada 
uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe 
unicidad de los ítems. 
Dimensión 2: Relaciones interpersonales 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 









KMO y prueba de bartlett 
Medida de adecuación muestral de kaiser-meyer-olkin ,547 
Prueba de esfericidad 
de bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,547, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad 
Comunalidades: El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción 
de varianza explicada por los factores de cada item, valores pequeños indican que el 
ítem estudiado no debería ser tomado en cuenta para el análisis final. La comunalidad 
expresa la parte de cada variable (su variabilidad) que puede ser explicada por los 
factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos que consideramos como parte de la 






Relaciones interpersonales  
 Relaciones interpersonales Comunalidad 
21 Propicia un ambiente de clase agradable. ,783 
22 Mantiene el ambiente de forma ordenada. ,805 
23 Demuestra actitud de solidaridad. ,930 
24 Demuestra ética profesional. ,854 
25 Demuestra dinamismo. ,918 
26 Demuestra empatía. ,962 
27 Reconoce el potencial del estudiante. ,959 
28 Demuestra entusiasmo en el desarrollo de las sesiones de 
aprendizaje. 
,959 
29 Motiva e incentiva a los estudiantes a seguir avanzando. ,979 
30 Asiste con puntualidad a las sesiones de aprendizajes. ,979 
31 Respeta el final de mis sesiones de aprendizajes. ,959 
32 Usa un vocabulario adecuado en sus sesiones de 
aprendizajes. 
,829 
33 Su presentación personal está acorde al contexto académico  ,834 
 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores 
superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal 
en el interior de ,834 factor. 
Varianza Total: El método de Análisis de Componentes Principales, se forma 
una combinación lineal de las variables observadas. El primer componente principal 





segundo componente principal responde a la siguiente cantidad de varianza 
inmediatamente inferior a la primera y no está correlacionado con el primero. Así 
sucesivamente los componentes explican proporciones menores de la varianza de la 
muestra total.  
      Tabla 15 
      Varianza total explicada 
Compo
nente 
Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 



















1 3,513 27,024 27,024 3,513 27,024 27,024 
2 3,158 24,290 51,314 3,158 24,290 51,314 
3 2,236 17,197 68,511 2,236 17,197 68,511 
4 1,626 12,508 81,019 1,626 12,508 81,019 
5 1,216 9,350 90,369 1,216 9,350 90,369 
6 ,587 4,518 94,887    
7 ,451 3,466 98,354    
8 ,159 1,223 99,577    
9 ,055 ,423 100,000    
10 4,706E-16 3,620E-15 100,000    
11 1,200E-16 9,234E-16 100,000    
12 8,846E-17 6,805E-16 100,000    






Método de extracción: Análisis de Componentes principales; El resultado de la 
prueba nos muestra que sólo un componente o factor es capaz de explicar el 27,024% 
del total de la varianza de la variable que medirá el presente instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 3,513 
alto si se tiene en cuenta el número de ítems que componen la dimensión el cual es de 
13 preguntas, este resultado nos indica que todos los ítems del instrumento tienen por 
finalidad la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad del 
instrumento. 
Conclusión: El instrumento de medición en su Dimensión Relaciones 
Interpersonales presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están 
estrechamente vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del 
mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es 
decir que existe unicidad de los ítems. 
Dimensión 3: Sistema de valuación 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 










KMO y prueba de bartlett 








    
La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,564, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Comunalidades: El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción 
de varianza explicada por los factores de cada item, valores pequeños indican que el 
ítem estudiado no debería ser tomado en cuenta para el análisis final. La comunalidad 





factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos que consideramos como parte de la 
dimensión de estudio. 
Tabla 17 
Sistema de evaluación 
 Sistema de evaluación comunalidad 
34 Evalúa permanentemente los aprendizajes de los estudiantes ,959 
35 Registra y hace uso de la evaluación formativa. ,936 
36 Aplica diferentes tipos de evaluación ,927 
37 Valora en forma justa la participación de los estudiantes. ,932 
38 Verifica el nivel de logro de los aprendizajes a través de 
instrumentos de evaluación 
,849 
39 Realiza seguimiento utilizando explicaciones dialogadas. 
Comprende y ayuda a los estudiantes que se atrasan en el 




Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores 
superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal 
en el interior de cada factor. 
Varianza total: El método de Análisis de Componentes Principales, se forma 
una combinación lineal de las variables observadas. El primer componente principal 
es la combinación que da cuenta de la mayor cantidad de la varianza en la muestra. El 
segundo componente principal responde a la siguiente cantidad de varianza 
inmediatamente inferior a la primera y no está correlacionado con el primero. Así 
sucesivamente los componentes explican proporciones menores de la varianza de la 






Varianza total explicada 
Compo
nente 
Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 

















1 2,556 36,519 36,519 2,556 36,519 36,519 
2 1,609 22,992 59,511 1,609 22,992 59,511 
3 1,204 17,207 76,718 1,204 17,207 76,718 
4 1,055 15,079 91,797 1,055 15,079 91,797 
5 ,277 3,955 95,751    
6 ,175 2,500 98,251    
7 ,122 1,749 100,000    
 
Método de extracción: Análisis de Componentes principales; El resultado de 
la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es capaz     de explicar el 
35,519% del total de la varianza de la variable que medirá el presente instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 2,566 
alto si se tiene en cuenta el número de ítems que componen la dimensión el cual es       
de 7 preguntas, este resultado nos indica que todos los ítems del instrumento tienen 






Conclusión: El instrumento de medición en su Dimensión Sistema de Evaluación 
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 
ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los 
ítems. 
5.2. Presentación y análisis de resultados 
   5.2.1. Variable I: Clima organizacional 
Dimensión 1: Clima organizacional 
Tabla 19 
Clima organizacional 
                               
 
             




Válido mal clima 
organizacional 
27 77,1 77,1 77,1 
moderado clima 
organizacional 
4 11,4 11,4 88,6 
buen clima 
organizacional 
4 11,4 11,4 100,0 





                           Figura 1 Clima organizacional  
De la tabla de frecuencia y el gráfico de barras podemos indicar que existen 27 
docentes (77,1%) que presentan un mal clima organizacional, 4 docentes (11,4%) 
presentan un moderado clima organizacional y 4 docentes (11,4%) también presentan 
un buen clima organizacional. 
      5.2.1.1. Variable II: Desempeño docente 
Dimensión 1: Capacidad pedagógica  
Tabla 20 
Capacidad pedagógica 


















14 40,0 40,0 68,6 
eficiente capacidad 
pedagógica 
11 31,4 31,4 100,0 





                               Figura 2 Capacidad pedagógica  
De la tabla y el gráfico adjunto podemos observar lo siguiente: Que de los 35   
encuestados existen 14 docentes que representan   el 40% que presenta una moderada 
capacidad pedagógica, 11 docentes que representan el 31,4% tiene una eficiente 
capacidad pedagógica y 10 docentes que representan el 28,6% desarrollan   una buena 
capacidad pedagógica. 
Dimensión 2: Relaciones interpersonales 
Tabla 21 
 Relaciones interpersonales 













16 45,7 45,7 45,7 
moderadas relaciones 
interpersonales 
11 31,4 31,4 77,1 
buenas relaciones 
interpersonales 
8 22,9 22,9 100,0 





                          Figura 3 Relaciones interpersonales 
De la tabla y el gráfico adjunto podemos observar lo siguiente: Que de los 35    
encuestados existen 16 docentes     que    representan   el 45,7%% que presenta malas 
relaciones interpersonales, 11 docentes   que representan el 31,4% tienen moderadas 
relaciones interpersonales y 8 docentes que representan el 22,9% desarrollan   una 
buena relación interpersonal. 
Dimensión: Sistema de evaluación 
Tabla 22 
Sistema de evaluación 










mal sistema de 
evaluación 
21 60,0 60,0 60,0 
regular sistema 
de evaluación 
4 11,4 11,4 71,4 
buen sistema de 
evaluación 
10 28,6 28,6 100,0 










                        Figura 4 Sistema de evaluación 
De la tabla y el gráfico adjunto podemos observar lo siguiente: Que de los 35 
encuestados existen 21 docentes que representan el 60% que presentan un mal sistema 
de evaluación, 10 docentes   que representan el 28,6% tienen un buen sistema de 
evaluación y 4 docente que representan el 11,4% desarrolla   un regular sistema de 
evaluación. 
   5.2.2. Nivel inferencial: Análisis de correlación  
La correlación es una prueba de hipótesis que debe ser sometida a contraste y el 
coeficiente de correlación cuantifica la correlación entre dos variables, cuando esta 
exista. 
En este caso, se empleó el coeficiente de correlación “r” de Pearson para datos no 
agrupados, que mide la magnitud y dirección de la correlación entre variables a nivel de 
intervalos y es el más usado en investigación psicológica, sociológica y educativa. 
Varía entre +1 (correlación significativa positiva) y – 1 (correlación negativa perfecta). 
El coeficiente de correlación cero indica inexistencia de correlación entre las variables. 
Este coeficiente se halla estandarizado en tablas a niveles de significación de 0.05 (95% 
de confianza y 5% de probabilidad de error) y 0.01 (99% de confianza y 1% de 






Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de correlación “r” de pearson. 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
Entre  0.0 – 0.20 
Entre  0.20 – 0.40 
Entre  0.40 -  0.60 
Entre 0.60 – 0.80 





Correlación muy buena 
                Fuente: “Estadística aplicada a la educación y a la psicología” de Cipriano Ángeles (1992). 
      5.2.2.1. Prueba de normalidad 
Antes de realizar la prueba de hipótesis deberemos determinar el tipo de 
instrumento que utilizaremos para la contrastación, aquí usaremos la prueba de 
normalidad de Shapiro - Wilk (n ≤ 50)  para establecer si los instrumentos obedecerán 
a la estadística paramétrica o no paramétrica. 
Tabla 24 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Climorg ,256 33 ,000 ,775 33 ,000 
desdoc ,194 33 ,003 ,919 33 ,017 





Se infiere que no hay razones suficientes para rechazar la hipótesis nula que acepta la 
distribución normal de los valores infiere que los datos de la variable Clima 
Organizacional y el Desempeño Docente pertenecen a una muestra cuya población 

































                               Figura 8 Desempeño docente valor observado 
Prueba de normalidad: Las variables presentan distribuciones simétricas, por 
lo que para efectuar la prueba de hipótesis correlacional entre las variables se deberá 








   5.2.3. Prueba de hipótesis 
      5.2.3.1. Hipótesis específicas I 
A). Hipótesis planteada 
El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeño 
docente en la institución educativa Nº 54195 del distrito de Chincheros, Apurímac – 
2012. 
B). Hipótesis nula 
El clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempeño 
docente en la institución educativa Nº 54195 del distrito de Chincheros, Apurímac – 
2012. 













      Denota: 
      Hp: El índice de correlación entre las variables será diferente a 0. 
      Ho: El índice de correlación entre las variables será igual a 0 
      El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Instrumentos: En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del 
índice de correlación de Pearson para determinar el grado de relación entre las 
















Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 
Pearson:  15.0/  xyxy rr  
Nivel de confianza al 95% 






                            
 
  Correlaciones 
 
                    *. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
Correlaciones 
 climorg desdoc 
climorg Correlación de Pearson 1 ,609* 
Sig. (bilateral)  ,015 
N 35 35 
desdoc Correlación de Pearson ,609* 1 
Sig. (bilateral) ,015  





Existe un grado de Correlación Buena entre las variables (0,609) a un nivel de 
significancia bilateral de 0.05, es decir a una confianza del 95%. Como el nivel crítico 
es menor que el nivel de significación establecido existe razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula y concluimos que existe relación lineal significativa entre 
las variables. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que: “Existe una relación directa y significativa entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Docente en la institución educativa Nº 54195 del 
distrito de Chincheros, Apurímac – 2012. 
      5.2.3.2. Hipótesis general 
A). Hipótesis planteada 
El clima organizacional influye significativamente en el desempeño docente en 
la institución educativa Nº 54195 del distrito de Chincheros, Apurímac – 2012. 
B). Hipótesis nula 
El clima organizacional no influye significativamente en el desempeño docente 
en la institución educativa Nº 54195 del distrito de Chincheros, Apurímac – 2012. 
C). Estadístico 






















Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 128,462a 4 ,000 
N de casos válidos 35   
     a. 54 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima esperada es .17. 
Pruebas de chi-cuadrado: El valor Chi – cuadrado de Pearson es de 14, 444a 
con 4 grados de libertad superior al límite de zona de rechazo de hipótesis nula con 
valor de significancia de 0,000 inferior a 0.05. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; El clima organizacional influye significativamente en el desempeño 
docente en la institución educativa Nº 54195 del distrito de Chincheros, Apurímac – 
2012. 
Existe un mal clima organizacional en los docentes de la institución educativa 





























27 77,1 77,1 77,1 
moderado clima 
organizacional 
4 11,4 11,4 88,6 
buen clima 
organizacional 
4 11,4 11,4 100,0 
Total 35 100,0 100,0  
      
                                               Figura 9 Nuevo clima  
Por lo señalado en la tabla y el gráfico de sectores existe 27 docentes   que 
equivale el 77,1% que desarrollan un mal clima organizacional, 4 docentes que 
representan el 11,4% que desarrollan un moderado clima organizacional y 4 docentes 





El desempeño del docente en las instituciones educativas Nº 54195 del distrito de 
Chincheros, Apurímac – 2012 es regular.  
Tabla 28 
Nuevo desempeño docente  













15 42,9 42,9 42,9 
moderado 
desempeño docente 
13 37,1 37,1 80,0 
alto desempeño 
docente 
7 20,0 20,0 100,0 
Total 35 100,0 100,0  










Figura 10 Nuevo desempeño docente 
Por lo señalado en la tabla y el gráfico de barras indicaremos que existen 15 
docentes representan el 42,9% que tienen un bajo desempeño, 13 docentes que 
representan el 37,1% poseen un moderado desempeño docente y que hay 7 docentes 
que representan el 20% que tienen un alto desempeño docente. 
5.3.  Discusión de resultado 
 Los instrumentos Clima Organizacional   (α = 0,655) y Desempeño Docente (α 
= 0,684) presentan una moderada confiabilidad y cada uno de sus ítems muestra 
consistencia interna, la cual nos permite decir que los instrumentos en su versión de 
32 items y 40 items tienen confiabilidad. 
 Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación empírica nos 
dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición 
de una sola variable, es decir que existe unicidad de los ítems. 
 Las variables presentan distribuciones simétricas, por lo que para efectuar la prueba 
de hipótesis correlacional entre las variables se deberá utilizar el estadígrafo 
“Coeficiente r de Pearson” que está diseñado para estadística paramétrica. 
 Existe un grado de Correlación Buena entre las variables (0.609) a un nivel de 
significancia bilateral de 0.05, es decir a una confianza del 95%. Como el nivel 





existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula y concluimos que existe 
relación lineal significativa entre las variables y esta es Buena 
 Si elevamos al cuadrado el coeficiente de correlación obtenemos 0.3708, es decir 
que la variable “Clima organizacional” puede explicar solo el 37,08% del 





















1.- La prueba utilizada en la presente investigación sobre Clima organizacional    y 
Desempeño Docente presentan validez y confiabilidad de acuerdo a los análisis 
estadísticos realizados. 
2.- Los resultados de la investigación han reportado la existencia de una relación 
positiva estadísticamente significativa (rho = 0.609) entre la variable: Clima 
Organizacional   con la variable: Desempeño Docente (p – valor = 0.000 < 0.05) al 
5% de significancia bilateral, lo que demuestra que los resultados pueden ser 
generalizados a la población de estudio.  
3.- De los resultados obtenidos de cada una de las dimensiones de la variable Clima 
Organizacional se puede comprobar que estas están relacionadas directamente con 
la variable Desempeño Docente. 
4.- Se puede concluir que existe un mal clima organizacional en los docentes de la 
institución educativa Nº 54195 del distrito de Chincheros, Apurímac – 2012. 
5.- Se puede concluir   que el Nivel de Desempeño Docente que poseen los docentes de 
las instituciones educativas del nivel primario Chinchero 2012 es bajo. 
6.-  En términos generales, los resultados obtenidos nos indican que la Hipótesis 
general de investigación ha sido contundentemente aceptada, esto es que: “Existe 
una influencia directa y significativa entre Clima Organizacional   y el Desempeño 
Docente en los docentes de la institución educativa Nº 54195 del distrito de 









Del análisis de los resultados de la presente investigación, surgen algunas 
recomendaciones que creo pertinente formular: 
 Difundir los resultados obtenidos de Clima Organizacional y el Desempeño 
Docente, resaltando los valores hallados de sus dimensiones para poder extenderse 
a otras Universidades. 
 Se debe continuar efectuando investigaciones referentes a la variable Clima 
Organizacional ya que está vinculada de una manera directa con el Desempeño 
Docente. 
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                                                             Apéndice A 
                                   Cuestionario sobre el clima organizacional 
             Estimados colegas, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de 
información acerca de “El clima organizacional y su influencia en el desempeño docente 
en la I.E.P. nº 54195 de Chincheros, Apurímac – 2012”. 
             En tal sentido apelo a su colaboración y le solicito que usted responda el siguiente 
cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen de 
conocimiento. 
             Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características del Clima 
Organizacional, que desea  evaluarse, cada una de ellas va seguida de tres posibles 
alternativas de respuestas que se debe calificar, Siempre(S); Algunas Veces (AV) y 
Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen 
puntos en contra. 
I.- Datos Generales: 
1.- Institución Educativa donde labora:……………………………………………… 
2.- Especialidad………………………………………………………………………… 
3.- Tiempo de servicio…………………………………………………………………. 
4.- Condición laboral: …………………………………………………………………. 
5.- Sexo: M (  ) ; F (  ) 
Nº Items S AV N 
01 Su director respeta la opinión de los demás.    
02 Su director motiva el trabajo de su personal.    





04 Su director hace propuestas pedagógicas con visión.    
05 Su director Indaga las causas del brote de un conflicto.    
06 Su director orienta adecuadamente el trabajo de su personal.    
07 Su director apoya las propuestas de los padres de familia.    
08 Su director se pone en el lugar del otro para poder comprender 
lo que siente. 
   
09 Su director resuelve los conflictos respetando a los 
involucrados. 
   
10 Su director realiza reuniones de autoevaluación.    
11 Su director contribuye logrando respetar lo establecido.    
12 Su director les consulta para decisiones trascendentales    
13 Su director suele dirigirse al personal en tono autoritario.    
14 Los docentes asumen su comisión de trabajo con 
responsabilidad. 
   
15 El ambiente es bastante impersonal.    
16 Los docentes se ocupan personalmente por los demás.    
 17 Los docentes no tienen oportunidad para relajarse.    
18 Se valora las ideas aportadas por los docentes.     






20 Su director mantiene una vigilancia bastante estrecha sobre los 
docentes. 
   
21 El lugar de trabajo es agradable.    
22 Los docentes expresan con franqueza lo que piensan    
23 Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y normas.    
24 En general en su institución se trabaja con entusiasmo.    
25 Se anima a los docentes para que se superen.    
26 Los docentes hablan entre sí de sus problemas personales.    
27 El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.    
28 Los docentes crean problemas hablando de otros a sus espaldas.    
29 Usted manifiesta que las relaciones interpersonales son buenas.    
30 Existe el dialogo que favorece las relaciones interpersonales.    
31 Los docentes se reúnen periódicamente, afrontando dificultades 
en el proceso educativo. 
   
32 Existe coordinación entre las diversas instancias.    
 








                                       Cuestionario sobre desempeño docente 
             Estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de 
información acerca del Desempeño de los docentes.  
             En tal sentido apelo a su colaboración y le solicito que usted responda el siguiente 
cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen de 
conocimiento. 
             Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características del 
Desempeño Docente que desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de tres posibles 
alternativas de respuestas que se debe calificar, Siempre(S); Algunas Veces (AV) y 
Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen 
puntos en contra. 
Nº Items S AV N 
 Capacidad pedagógica    
01 Genera un conflicto cognitivo en base a preguntas 
problematizadoras. 
   
02 Desarrolla estrategias para recoger saberes previos.    
03 Ayuda a construir los nuevos saberes.    
04 Relaciona los nuevos saberes con la realidad.    
05 Promueve el trabajo en equipo.    





07 Utiliza estrategias para el trabajo en equipo.    
08 Utiliza medios y materiales educativos para generar 
aprendizajes. 
   
09 Los medios y materiales educativos que utiliza son pertinentes 
para la actividad de aprendizaje. 
   
10 Utiliza estrategias metodológicas innovadoras.    
11 Utiliza organizadores gráficos para representar el 
conocimiento adquirido. 
   
12 Elabora conclusiones.    
13 Frente a las dificultades presentadas trata de corregirlos 
utilizando estrategias pertinentes. 
   
14 Demuestra un alto grado de conocimiento profesional.    
15 Estimula constantemente la comprensión lectora.    
16 Profundiza y amplia los contenidos desarrollados.    
17 Tiene conocimiento de material bibliográfico actualizado.    
18 Propicia la búsqueda bibliográfica para ampliar los 
conocimientos. 
   
19 Amplia  la información promoviendo la investigación.    





Nº Items S AV N 
 Relaciones  interpersonales    
21 Propicia un ambiente de clase agradable.    
22 Mantiene el ambiente de forma ordenada.    
23 Demuestra actitud de solidaridad.    
24 Demuestra ética profesional.    
25 Demuestra dinamismo.    
26 Demuestra empatía.    
27 Reconoce el potencial del estudiante.    
28 Demuestra entusiasmo en el desarrollo de las sesiones de 
aprendizaje. 
   
29 Motiva e incentiva a los estudiantes a seguir avanzando.    
30 Asiste con puntualidad a las sesiones de aprendizajes.    
31 Respeta el final de mis sesiones de aprendizajes.    
32 Usa un vocabulario adecuado en sus sesiones de aprendizajes.    
33 Su presentación personal está acorde al contexto académico     
 Sistema de evaluación    





35 Registra y hace uso de la evaluación formativa.    
36 Aplica diferentes tipos de evaluación    
37 Valora en forma justa la participación de los estudiantes.    
38 Verifica el nivel de logro de los aprendizajes a través de 
instrumentos de evaluación 
   
39 Realiza seguimiento utilizando explicaciones dialogadas.    
40 Comprende y ayuda a los estudiantes que se atrasan en el 
proceso de aprendizaje 

















Matriz de consistencia 
Clima organizacional y su influencia en el desempeño docente en la Institución Educativa  Nº 54195  de Chincheros, Apurímac – 2012 
Título Planteamiento del 
problema 





su influencia en el 
desempeño 
docente en la 
Institución 
Educativa  Nº 
54195  de 
Chincheros, 
Apurímac – 2012 
Problema general 
¿De qué manera el 
Clima 
Organizacional 
influye en el 
Desempeño Docente 
en  la Institución  
Educativa  Nº 54195   
de Chincheros, 





Objetivo general  
Determinar la relación 
que existe entre el 
Clima Organizacional 
y el nivel del 
desempeño docente 
en la Institución 
Educativa N° 54195 








el desempeño docente 
en la institución 
educativa Nº 54195 
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Todos los docentes 
y director de la 
Institución 
Educativa N° 









¿Cómo  es el 
clima 
organizacional  de 
los  docentes en la 
institución 
educativa Nº 54195 
del distrito de 
Chincheros? 
¿Cuál es el nivel de 
desempeño de los 
docentes en la 
institución 
educativa Nº 54195  
de Chincheros? 
Objetivos específicos 
Identificar el estado 
del Clima 
Institucional que 
predomina en la 
IEPM N° 54195 de 
Chincheros en el 
2012. 
Determinar el nivel de 
desempeño docente 
que predomina en la 
IEPM N° 54195 de 




Existe un mal clima 
organizacional en los 
docentes de la 
institución    educativa 
Nº 54195 del distrito 
de Chincheros, 
Apurímac – 2012. 
El desempeño del 
docente en la 
institución educativa 
Nº 54195 del distrito 
de Chincheros, 















cada uno de las 
dos variables. 
r: indica la 
posible 




Se seleccionó en 
forma intencional 
los 34  docentes 
más 1 el director 
de la Institución 
 
